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MOTTO 
“Karena sesungguhnya sesudah kesulitan itu ada kemudahan, Sesungguhnya 
sesudah kesulitan itu ada kemudahan” 
(QS Al-Insyirah : 5-6) 
“Belajar dari kegagalan adalah hal yang bijak (keep moving forward)” 
“The best revenge for the people who have insulted you is the success that you 
show them leter” 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
viii 
 
PERSEMBAHAN 
 
Kupersembahkan dengan segenap cinta dan doa 
Karya yang sederhana ini untuk: 
 
Bapak dan Ibuku tercinta, 
( Budi Santoso & Tri Yeni Rusana Waryanti ) 
Adik-adikku tersayang, 
( Shelvia Lidya Savera Nafisyah ) 
( Fadhilah Maulana Ridwan Ardiansyah) 
( Shavina Azzia Rumaisya ) 
 
Dan untuk teman-temanku semua 
 
yang selalu memberikan doa, semangat dan kasih sayang 
yang tulus dan tiada ternilai besarnya 
Terimakasih … 
 
 
 
 
 
 
 
 
ix 
 
KATA PENGANTAR 
Assalamu’alaikum Wr.Wb. 
Segala puji dan syukur bagi Allah SWT yang telah melimpahkan rahmat, 
karunia dan hidayah-Nya, sehingga penulis dapat menyelesaikan skripsi yang 
berjudul “Pengaruh Person-Organization Fit dan Keterlibatan Karyawan 
Terhadap Komitmen Organisasional dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan”. 
Skripsi ini disusun untuk menyelesaikan Studi Jenjang Strata 1 (S1) Jurusan 
Manajemen Bisnis Syariah, Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam Institut Agama 
Islam Negeri Surakarta. 
Penulis menyadari sepenuhnya, telah banyak mendapatkan dukungan, 
bimbingan dan dorongan dari berbagai pihak yang telah menyumbangkan pikiran, 
waktu, tenaga dan sebagainya. Oleh karena itu, pada kesempatan ini dengan 
setulus hati penulis mengucapkan terimakasih kepada : 
1. Dr. Mudofir, S.Ag., M.Pd, selaku Rektor Institut Agama Islam Negeri 
Surakarta  
2. Drs. H. Sri Walyoto, MM., Ph.D., selaku Dekan Fakultas Ekonomi dan Bisnis 
Islam  
3. Datien Eriska Utami, S.E., M.Si., selaku Ketua Jurusan Manajemen Bisnis 
Syariah, Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam 
4. Fitri Wulandari, S.E., M.Si, selaku dosen Pembimbing Skripsi yang telah 
memberikan banyak perhatian dan bimbingan selama penulis menyelesaikan 
skripsi. 
x 
 
5. Biro Skripsi Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam atas bimbingannya dalam 
menyelesaikan skripsi. 
6. Bapak dan Ibu Dosen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam IAIN Surakarta 
yang telah memberikan bekal ilmu yang bermanfaat bagi penulis. 
7. Ibu dan Bapakku, terimakasih atas doa, cinta dan pengorbanan yang tak 
pernah ada habisnya, kasih sayangmu tak akan pernah kulupakan. 
8. Sahabat-sahabatku dan teman-teman angkatan 2014 yang telah memberikan 
keceriaan dan semangat kepada penulis selama penulis menempuh studi di 
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam IAIN Surakarta.  
9. Teman-teman kelas MBS E angkatan 2014, dan teman-teman KKN 2017 yang 
telah menemani dan membantu selama masa perkuliahan di Fakultas Ekonomi 
dan Bisnis Islam IAIN Surakarta.  
Terhadap semuanya tiada kiranya penulis dapat membalanya, hanya doa 
serta puji syukur kepada Allah SWT, semoga memberikan balasan kebaikan 
kepada semuanya. Amin 
Wassalamu’alaikum Wr. Wb.  
 
Surakarta, 15 Januari 2019 
 
Penulis 
 
xi 
 
ABTRACT 
This study aims to determine the effect of person-organization fit and 
employee engagement on organizational commitment, the effect of organizational 
commitment on employee performance and the mediating influence of 
organizational commitment on the relationship between person-organization fit 
and employee engagement in employee performance. This research was 
conducted at PT PLN (Persero) Surakarta Area. 
The method used in this study is a survey, questionnaires were distributed 
to respondents to obtain primary data. The population in this study are employees 
or employees at PT PLN (Persero) Surakarta Area. The questionnaires were 
distributed as many as 100 questionnaires, but only returned as many as 60 
questionnaires. The data analysis technique used is path analysis (Path Analysis) 
and to find out the influence of mediation will use Daniel Soper's online 
application at www.danielsoper.com 
The results showed that the person-organization fit had a significantly 
positive effect on organizational commitment, while employee engagement in 
organizational commitment showed significant negative results. And for the 
influence of organizational commitment on employee performance it is stated that 
it can influence positively significantly. Then for the mediating influence of 
organizational commitment on the relationship of the influence of person-
organization fit and employee engagement on employee performance, it is stated 
that it can mediate significantly. 
 
Keywords: Person-organization fit, Employee Engagement, Organizational 
Commitment, Employee Performance 
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ABSTRAK 
Penelitian ini mempunyai tujuan untuk mengetahui pengaruh person-
organization fit dan keterlibatan karyawan terhadap komitmen organisasional, 
pengaruh komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan dan pengaruh 
mediasi komitmen organisasional pada hubungan person-organization fit dan 
keterlibatan karyawan terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini dilakukan di PT 
PLN (Persero) Area Surakarta. 
Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah survei, kuisioner 
dibagikan kepada responden guna mendapatkan data primer. Populasi dalam 
penelitian ini karyawan atau pegawai di PT PLN (Persero) Area Surakarta. 
Kuisioner yang dibagikan sebanyak 100 kuisioner, akan tetapi hanya kembali 
sebanyak 60 kuisioner. Teknik analisis data yang digunakan adalah analisis jalur 
(Path Analysis) dan untuk mengetahui pengaruh mediasi akan menggunakan 
aplikasi online Daniel Soper di www.danielsoper.com  
Hasil penelitian menunjukkan bahwa person-organization fit berpengaruh 
secara positif signifikan terhadap komitmen organisasional, sedangkan 
keterlibatan karyawan terhadap komitmen organisasional menunjukkan hasil 
negative signifikan. Dan untuk pengaruh komitmen organisasional terhadap 
kinerja karyawan dinyatakan dapat mempengaruhi secara positif signifikan. 
Kemudian  untuk pengaruh mediasi dari komitmen organisasional pada hubungan 
pengaruh person-organization fit dan keterlibatan karyawan terhadap kinerja 
karyawan dinyatakan dapat memediasi secara signifikan. 
 
Kata kunci : Person-organization fit, Keterlibatan Karyawan, Komitmen 
Organisasional, Kinerja Karyawan 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
 
1.1. Latar Belakang Masalah  
Karyawan atau pegawai merupakan bagian dari sebuah organisasi yang 
sangat penting guna berjalannya tujuan, visi dan misi sebuah perusahaan. Maka dari 
itu kinerja karyawan sangat diperhatikan guna melihat sejauh mana seorang 
karyawan berkontribusi dan berdedikasi bagi perusahaan.  Karyawan yang 
memiliki kontribusi dan dedikasi tinggi cenderung meningkatkan kinerja 
perusahaan. Menurut Mathis & Jackson (2001) untuk meningkatkan kinerja 
organisasi maka harus berfokus pada produktivitas, kualitas dan pelayanannya. 
Namun setiap karyawan belum tentu memiliki pendapat yang sama tentang 
berkontribusi dan berdedikasi yang tinggi bagi perusahaannya. Karena setiap 
karyawan memiliki sifat, karakteristik dan kepribadian yang berbeda-beda, inilah 
tantangan yang harus dihadapi perusahaan. Untuk itu perusahaan harus 
menselaraskan nilai-nilai karyawan dengan perusahaannya. Pemahaman tentang 
person-organization fit dibutuhkan guna meningkatkan kualitas kerja karyawan 
supaya kinerja perusahaan atau organisasi lebih meningkat.  
Kinerja dari sebuah perusahaan sangat ditentukan oleh kondisi dan perilaku 
karyawannya. Berkaitan dengan organisasi yang menghadapi lingkungan yang 
dinamis dan berubah-ubah serta membutuhkan karyawan yang siap mengubah 
tugas dan bergerak secara mudah dalam suatu tim, adalah penting bahwa 
kepribadian para karyawan sesuai dengan keseluruhan kultur organisasi daripada 
hanya dengan karakteristik-karateristik tertentu.  
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Kesesuaian antara nilai karyawan dengan kultur organisasi mereka menjadi 
dasar kepuasan kerja, komitmen terhadap organisasi, dan tingkat perputaran 
karyawan yang lebih rendah (Robbins & Judge, 2008). Person-Organization Fit 
mempertimbangkan nilai kecocokan antara individu dengan nilai sebuah 
organisasi. Nilai kecocokan antara pengetahuan, ketrampilan, dan kemampuan 
individu, dengan kebutuhan pekerjaan. Person organization fit (P-O fit) secara luas 
didefinisikan sebagai kesesuaian antara nilai-nilai organisasi dengan nilai-nilai 
individu (Sugianto, 2011).  
Menurut Chatman (1989) person-organization fit yaitu kesesuaian nilai dan 
norma organisasi dengan nilai dan norma individu atau karyawan. Dalam 
menentukan efek organisasional keanggotaan harus memiliki nilai-nilai individu 
yang mempunyai efek terhadap nilai-nilai organisasi, maka kita harus menilai 
sejauhmana kesepakatan antara nilai-nilai organisasi dan individu. 
Penelitian terdahulu tentang person-organisasi fit memberikan banyak 
pengetahuan tentang cara meningkatkan kesesuaian antara karyawan dengan 
perusahaan, mempertahankan karyawan dalam jangka panjang, dan menumbuhkan 
komitmen karyawan terhadap perusahaan, serta dapat meningkatkan kinerja 
karyawan (Astuti, 2010). Tingkat kesesuaian seorang karyawan dengan 
perusahaanya berbeda-beda tergantung bagaimana perusahaan tersebut mempu 
memenuhi kebutuhan karyawannya. Kebutuhan karyawan terhadap perusahaan 
dapat meliputi kompensasi, tunjangan, lingkungan kerja, jenjang karir yang 
menjamin dan uang pesangon. Namun untuk memenuhi dan menumbuhkan 
komitmen itu harus ada kontribusi atau pelibatan karyawan itu sendiri.  
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Menurut Robbins dan Judge (2015) keterlibatan karyawan yaitu seorang 
individu, kepuasan, dan antusiasme terhadap pekerjaan yang dilakukannya. 
Keterlibatan juga dapat diartikan sebagai sebuah ukuran sampai dimana seseorang 
secara psikologis memihak pada pekerjaannya dan menganggap penting tingkat 
kinerja yang dicapai sebagai sebuah penghargaan diri. Bila karyawan memiliki 
tingkat keterlibatan yang tinggi pada pekerjaannya maka karyawan tersebut 
memiliki kepedulian yang tinggi pula.  
Keterlibatan karyawan sangat penting guna mencapai tujuan dari sebuah 
perusahaan, dengan adanya pelibatan karyawan karyawan akan lebih produktif. 
Karyawan yang terlibat akan berupaya lebih keras untuk meningkatkan kinerjanya. 
Penelitian sebelumnya mengungkapkan keterlibatan karyawan dapat berdampak 
positif pada komitmen organisasi, peningkatan kinerja, intensi turnover yang 
rendah, ketidakhadiran yang lebih rendah, meningkatkan antusiasme, dan 
mengurangi kejenuhan (Nair & Salleh, 2015) 
Pada penelitian sebelumnya keterlibatan karyawan di hubungkan secara 
positif terhadap komitmen organisasi (Hanaysha, 2016). Karyawan yang terlibat 
diharapkan merasakan perasaan emosional terhadap pekerjaanya, perilaku positif 
dan efektif yang berhubungan dengan pekerjaan. Dengan merasakan perasaan pada 
pekerjaanya karyawan akan menganggap pekerjaan itu penting dan cenderung 
menjadi loyal. Apabila karyawan loyal maka mereka akan cenderung untuk 
berkomitmen terhadap perusahaannya.  
Komitmen organisasional merupakan dorongan dalam diri individu untuk 
berbuat sesuatu agar dapat menunjang keberhasilan organisasi dengan tujuan dan 
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lebih mengutamakan kepentingan organisasi (Tranggono, 2008). Menurut Mas’ud 
(2004) komitmen organisasional diidentifikasikan sebagai perasaan menjadi bagian 
dari organisasi, kebanggan terhadap organisasi, kepedulian terhadap organisasi, 
hasrat yang kuat untuk bekerja pada organisasi, kepercayaan yang kuat terhadap 
nilai-nilai organisasi, kemauan yang besar untuk berusaha bagi organisasi.  
Tepeci (2001) menyatakan bahwa sebuah organisasi dapat berjalan lebih 
efektif bila didukung oleh sumber daya manusianya. Pernyataan tersebut dapat 
diartikan sebuah perusahaan dapat berjalan secara berkelanjutan tergantung dari 
kinerja sumber daya manusia. Penelitian lanjut yang dilakukan Tepeci (2001) 
mengidentifikasikan terjadi kekurangan bukti empiris yang mendukung hubungan 
nilai individu dengan kinerja karyawan melalui person-organization fit sebagai 
variabel menengah. Dan  dalam penelitian lain, menurut Yuniati & Arijanto (2014) 
; Joushan (2015) pada hasil penelitian menunjukkan hubungan yang tidak 
signifikan antara pengaruh keterlibatan karyawan terhadap kinerjanya. 
Penelitian ini mencoba mengkonfirmasi penelitian yang dilakukan Tepeci 
(2001) dengan memasukkan variabel person-organization fit dan pelibatan 
karyawan sebagai predictor kinerja karyawan dengan komitmen organisasional 
sebagai variabel menengah.  Komitmen organisasional dijadikan sebagai variabel 
intervening guna menengahi dan diharapkan dapat mengubah hubungan person-
organization fit dan keterlibatan karyawan terhadap kinerja menjadi positif. 
Berangkat dari latar belakang tersebut tentang person-organization fit dan 
pelibatan karyawan dalam membangun komitmen organisasional guna 
meningkatkan kinerja karyawan, maka penelitian ini mengambil objek penelitian di 
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PT PLN (Persero) Cabang Surakarta dengan pertimbangan bahwa pengelolaan 
SDM yang baik maka akan berdampak pada efektifitas kinerja karyawannya. 
Pegawai di PT PLN (Persero) Cabang Surakarta, merupakan sumber daya yang 
memiliki peranan penting dalam menentukan pencapaian tujuan organisasi. Tujuan 
organisasi akan dapat terwujud apabila seluruh pegawainya akan selalu berusaha 
untuk berkontribusi secara positif untuk organisasi. 
Listrik merupakan salah satu kebutuhan yang tidak dapat terpisahkan dari 
kehidupan manusia. PT PLN (Persero) merupakan Badan Usaha Milik Negara yang 
menangani semua aspek kelistrikan yang ada di Indonesia. PT PLN (Persero) 
sebagai perusahaan yang berada dalam lingkungan bisnis yang semakin dinamis di 
era globalisasi, dituntut untuk menunjukkan kinerja yang handal dalam memenuhi 
tuntutan stakeholder.  Tingkat kebutuhan listrik semakin meningkat setiap 
tahunnya, pada akhir 2018 peningkatan kebutuhan listrik di Solo meningkat 
sebanyak 9% di sektor industry. Sektor industry sendiri mendominasi konsumsi 
listrik sebesar 61% listrik di Solo Raya. (www.tribunsolo.com) 
Karena adanya kenaikan kebutuhan listrik ini tentu saja kayawan juga harus 
meningkatkan pelayanan serta kinerja di PT PLN area Surakarta. Pelayanan serta 
kinerja yang baik tentu saja akan mengurangi keluhan masyarakat yang sering 
terjadi, salah satunya keluhan saat terjadi pemadaman listrik atau lainnya. Upaya  
mengoptimalkan pelayanan tentu saja terus ditingkatkan supaya kebutuhan listrik 
terganggu.  Kesesuaian antara karyawan dan organisasi juga harus diperhatikan 
guna pelayanan yang dihasilkan jadi lebih baik. Apabila karyawan telah 
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menyesuaikan dan merasa pekerjaan inilah yang dianggap penting maka dapat 
meningkatkan komitmen karyawan agar tetap berada di perusahaan tersebut. 
Berdasarkan research gab yang telah dikemukakan diatas mengenai 
pengaruh hubungan antara person-organization fit dan keterlibatan karyawan 
terhadap kinerja karyawan, dengan komitmen organisasional sebagai variabel 
menengah serta fenomena di PT PLN (Persero) Cabang Surakarta maka dirasa perlu 
untuk dilakukan penelitian guna mengetahui pengaruh variabel-variabel tersebut. 
 
1.2. Identifikasi Masalah 
Dari latar belakang diatas dapat diidentifikasikan masalahnya sebagai 
berikut: 
1. Kesesuaian nilai antara karyawan dan organisasi perlu diperhatikan, apabila 
nilai-nilai karyawan dan organisasi tidak sesuai dapat menimbulkan masalah 
yang cukup berarti bagi organisasi atau perusahaan. 
2. Pentingnya pelibatan karyawan dalam sebuah organisasi guna menumbuhkan 
sikap berkomitmen pada perusahaanya, apabila karyawan tidak dilibatkan maka 
dapat menganggu kinerja organisasinya. 
3. Adanya peningkatan kebutuhan listrik yang mengharuskan PT PLN (persero) 
area Surakarta untuk terus mengoptimalkan kinerja karyawannya. 
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1.3 Batasan Masalah 
Dalam penelitian ini hanya akan membahas tentang pengaruh person-
organization fit dan keterlibatan karyawan (employee engagement) terhadap 
komitmen organisasional, dan kinerja karyawan. 
 
1.4 Rumusan masalah 
Dari latar belakang penelitian tersebut dapat dirumuskan masalahnya sebagai 
berikut : 
1. Bagaimana pengaruh person-organization fit (PO-Fit) terhadap komitmen 
organisasional pada karyawan PT PLN (Persero) Area Surakarta? 
2. Bagaimana pengaruh keterlibatan karyawan terhadap komitmen organisasional 
pada karyawan PT PLN (Persero) Area Surakarta? 
3. Bagaimana pengaruh komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan PT 
PLN (Persero) Area Surakarta? 
4. Bagaimana pengaruh person-organization fit dan keterlibatan karyawan 
terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasional pada karyawan PT 
PLN (Persero) Area Surakarta ? 
 
1.5 Tujuan Penelitian 
Mengacu terhadap rumusan masalah, maka tujuan penelitiannya sebagai 
berikut: 
1. Untuk mengetahui pengaruh person-organization fit terhadap komitmen 
organisasional pada PT PLN (Persero) Area Surakarta. 
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2. Untuk mengetahui pengaruh keterlibatan karyawan terhadap komitmen 
organisasional pada PT PLN (Persero) Area Surakarta. 
3. Untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasional terhadap kinerja 
karyawan pada PT PLN (Persero) Area Surakarta. 
4. Untuk mengetahui pengaruh person-organization fit dan keterlibatan karyawan 
terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasional pada karyawan PT 
PLN (Persero) Area Surakarta. 
 
1.6 Manfaat Penelitian 
Dalam suatu penelitian diharapkan mampu menghasilkan sesuatu yang 
bermanfaat. Adapun manfaat penelitian sebagai berikut : 
1. Teoritis 
a. Sebagai bahan referensi dan pertimbangan bagi peneliti selanjutnya yang 
akan melakukan penelitian yang lebih lanjut tentang person-organization 
fit, keterlibatan karyawan, komitmen organisasional, dan kinerja karyawan. 
b. Mengembangkan konsep penting tentang konsep peran mediasi yaitu 
komitmen organisasional, yang akan diuji bersama person-organization fit 
dan keterlibatan karyawan, yang selanjutnya akan berpengaruh terhadap 
kinerja karyawannya. 
2. Praktis 
a. Pembahasan yang lebih mendalam tentang pentingnya person-organization 
fit atau kesesuaian nilai karyawan dengan organisasi guna meningkatkan 
komitmen karyawan. 
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b. Dengan adanya pembahasan yang lebih mendalam tentang pentingnya 
person-organization fit, keterlibatan karyawan, komitmen organisasional, 
dan kinerja karyawan diharapkan dapat meningkatkan dan berguna untuk 
perusahaan atau organisasi dalam mengelola karyawannya. 
c. Dapat menjadi sumber informasi yang bermanfaat bagi perusahaan guna 
meningkatkan kinerja karyawan. 
 
1.7 Jadwal Penelitian 
Terlampir. 
1.8 Sistematika Penulisan Skripsi 
Adapun sistematika penyusunan skripsi ini adalah sebagai berikut: 
BAB I   : PENDAHULUAN  
Bab ini menguraikan tentang latar belakang masalah, identifikasi 
masalah, batasan masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, dan 
manfaat penelitian. 
BAB II : LANDASAN TEORI 
Bab ini terdiri dari kajian teori, hasil penelitian yang relevan, 
kerangka berfikir dan hipotesis. 
BAB III : METODE PENELITIAN 
Bab ini menguraikan tentang waktu dan wilayah penelitian, metode 
penelitian, variabel-variabel, operasional variabel, populasi dan 
sempel, data dan sumber data, teknik pengumpulan data dan teknik 
analisis data. 
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BAB IV : ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
Bab ini berisi tentang gambaran umum dari objek penelitian, 
pengujian, dan hasil analisis data dan pembahasan hasil analisis data. 
BAB V : PENUTUP 
Pada bab ini berisi tentang kesimpulan, keterbatasan penelitian dan 
saran-saran. 
DAFTAR PUSTAKA 
LAMPIRAN 
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
 
2.1 Kajian Teori 
2.1.1 Kinerja Karyawan 
Menurut Fahmi (2016) kinerja adalah hasil yang diperoleh oleh suatu 
organisasi baik organisasi tersebut bersifat profit oriented dan non profit oriented 
yang dihasilkan selama satu periode waktu. Kinerja merupakan hasil pekerjaan 
yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan 
konsumendan memberikan kontribusi ekonomi. Kinerja juga dapat diartikan 
sebagai gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan atau 
program dalam mewujudkan sasaran, tujuan, misi, dan visi organisasi yang tertuang 
dalam perumusan skema strategis suatu organisasi. 
Kinerja menurut Yusuf (2015) adalah tingkat pelaksanaan tugas yant dapat 
dicapai oleh seseorang, unit, atau divisi dengan menggunakan kemampuan yang 
ada dan batasan-batasan yang telah ditetapkan untuk mencapai tujuan perusahaan 
atau organisasi. Memberi batasan mengenai pekerjaan sebagai catatan outcome 
yang dihasilkan dari fungsi suatu pekerjaan tertentu atau kegiatan selama suatu 
periode waktu tertentu. 
Kinerja karyawan adalah kemampuan seorang dalam menyelesaikan tugas-
tugasnya (Astuti, 2010). Kinerja karyawan merupakan prestasi yang dicapai 
karyawan melalui tahapan input, proses, dan output (Syafii, Thoyib, Nimran, & 
Djumahir, 2015). Kinerja juga dapat diartikan sebagai tingkatan pencapaian yang 
dilakukan individu atau seorang karyawan. Jadi dapat disimpulkan kinerja 
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karyawan yaitu evaluasi dari hasil yang dicapai seorang karyawan yang telah 
mampu menyelesaikan tugas-tugasnya.  
Dalam penelitian lain mengungkapkan bahwa kinerja karyawan adalah 
tentang cara karyawan dapat mencapai tujuan yang menghubungkan perilaku 
interpersonal mereka dengan nilai-nilai organisasi, melaksanakan tugas tepat 
waktu, efektif dan efisien sesuai yang telah ditetapkan perusahaan (Osman, Shariff, 
& Lajin, 2016). Kinerja karyawan memainkan peran penting dalam kinerja 
organisasi, maka dibutuhkan kesesuaian nilai antara karyawan dengan organisasi. 
Apabila nilai karyawan dan organisasi sesuai mencapai tujuan perusahaan akan 
lebih mudah untuk dilakukan. 
Mangkunegara (2001) mendefinisikan kinerja sumber daya manusia 
sebagai prestasi kerja atau hasil kerja (output) baik kualitas maupun kuantitas yang 
dicapai sumber daya manusia per satuan periode waktu dalam melaksanakan tugas 
kerjanya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.  Kinerja 
dibedakan menjadi dua yaitu kinerja individu dan kinerja organisasi. Kinerja 
individu yaitu hasil kerja karyawan baik dari segi kualitas dan kuantitas berdasarkan 
standar kerja yang telah ditentukan sedangkan kinerja organisasi yaitu gabungan 
dari kinerja individu dan kinerja kelompok.  
Menurut Mas’ud (2004) kinerja karyawan dapat diidentifikasikan sebagai 
kualitas kerja karyawan, yaitu ukuran seberapa baik karyawan dalam melaksanakan 
tugasnya ; efisiensi karyawan, yaitu seberapa banyak pekerjaan yang mampu 
dilaksanakan oleh karyawan ; bekerja sesuai standar yang telah ditentukan atau 
diinginkan perusahaan ; kreatifitas karyawan, yaitu karyawan mampu menciptakan 
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sesuatu yang baru bagi perusahaan ; ketepatan waktu, yaitu karyawan dapat 
menyelesaikan pekerjaannya sesuai waktu yang ditetapkan perusahaan. Apabila 
kelima hal diatas sudah baik maka dapat diidentifikasikan bahwa kinerja 
karyawannya baik pula. Jadi dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan adalah 
hasil kerja atau tingkat pelaksanaan tugas seorang karyawan dalam melaksanakan 
tugasnya sesuai dengan aturan yang berlaku dan dapat selesai tepat pada waktunya. 
 
2.1.2 Person-Organization Fit (P-O fit) 
Nilai merupakan karakteristik mendasar dari seorang individu dan sebuah 
perusahaan, person-organization fit menselaraskan antara nilai-nilai individu dan 
nilai-nilai organisasi (Tepeci & Bartlett, 2002).  Menurut Robbins & Judge (2015) 
nilai adalah elemen penilaian karena mengandung ide-ide seorang individu 
mengenai apa yang benar, baik, atau diinginkan. Nilai cenderung relative dan 
bertahan. Person-organization fit pada dasarnya berpendapat bahwa orang-orang 
tertarik pada dan dipilih oleh organisasi yang sesuai dengan nilai-nilai mereka, dan 
mereka meninggalkan organisasi yang tidak cocok atau sesuai dengan 
kepribadiannya.  
Menurut Sugianto (2011) person-organization fit adalah sejauh mana peran 
nilai-nilai yang berhubungan dengan organisasi dibagi dengan nilai dari individu 
menunjukkan tingkat kecocokan individu dengan organisasi.   Person-Organization 
Fit juga dapat didefinisikan sebagai kesesuaian antara nilai-nilai organisasi dan 
nilai-nilai perusahaan (Astuti, 2010). Dalam penelitian seleksi karyawan person-
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organization fit juga dapat diartikan sebagai kecocokan antara calon karyawan 
dengan atribut-atribut dari organisasi dari perusahaan (Pramesti, 2010). 
Dari penelitian terdahulu dijelaskan bahwa individu dan organisasi saling 
tertarik apabila ada kesesuaian antara keduanya, ini tentu saja berpengaruh terhadap 
organisasi dalam merekrut karyawan dan juga sikap karyawan tersebut dalam 
memilih pekerjaan (O’Reilly, Chatman, & Caldwell, 1991). Person-organization 
fit digunakan sebagai nilai-nilai operasional, karena nilai adalah keyakinan yang 
dipegang teguh dan tampil dalam tingkah laku (Kreitner & Kinicki, 2003) baik 
individu maupun sebuah organisasi atau perusahaan. 
Farooqui & Nagendra (2014) mendefinisikan konsep person-organization 
fit berhubungan dengan keselarasan antara nilai-nilai pribadi karyawan itu sendiri 
dengan nilai-nilai organisasi, sesuai dengan persepsi karyawan. Person-
organization fit dapat diartikan dalam empat konsep menurut Kristof (1996) : (1) 
kesesuaian nilai, yaitu kesesuaian antara nilai intrinsic individu dengan organisasi 
(O’Reilly et al., 1991), (2) kesesuaian tujuan, yaitu kesesuaian antara tujuan 
individu dengan organisasi dalam hal ini adalah pemimpin dan rekan kerja (3) 
pemenuhan kebutuhan karyawan, yaitu kesesuaian antara kebutuhan-kebutuhan 
karyawan dan kekuatan yang terdapat dalam lingkungan kerja dengan sistem dan 
struktur organisasi (Tepeci, 2001), (4) kesesuaian kultur-kepribadian, yaitu 
kesesuaian antara kepribadian dari setiap individu dan iklim atau kultur organisasi. 
Jadi dapat disimpulkan bahwa person-organization fit adalah suatu 
kecocokan yang dirasakan oleh setiap karyawan yang berada dalam sebuah 
organisasi perusahaan dengan adanya kesesuaian dalam hal nilai, tujuan, 
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pemenuhan kebutuhan, serta karakteristik kultur kepribadian. Dengan adanya 
kesesuaian nilai individu dengan dengan nilai organisasi diharapkan mampu 
berkontribusi secara positif dalam melaksanakan pekerjaanya guna mencapai visi, 
misi, dan tujuan perusahaan. 
 
2.1.3 Keterlibatan Karyawan 
 Menurut Dessler (2015 : 377) Keterlibatan Karyawan adalah  keterlibatan 
seorang karyawan secara psikologis dalam, terhubung dengan, dan berkomitmen 
untuk menyelesaikan pekerjaan seseorang. Karyawan yang terlibat “mengalami 
tingkat konektivitas tinggi dengan tugas kerja mereka,” dan oleh karenanya bekerja 
keras untuk menyelesaikan sasaran terkait tugas mereka. Keterlibatan karyawan 
adalah penting karena baik perilaku karyawan maupun kinerja organisasi 
mencerminkan apakah karyawan tersebut “ terlibat”.  
Rich (2010) mendefinisikan keterlibatan karyawan sebagai kerja simultan 
dan ekspresi diri seorang karyawan yang menyukai pekerjaanya adalah perilaku 
yang menghubungkan pekerjaannya dengan kinerja. Dalam keterlibatan, anggota 
organisasi akan sepenuhnya berperan aktif dalam pekerjaanya dengan 
menggerakkan energy fisik, kognitif, dan emosional.   
Keterlibatan karyawan juga dapat diartikan sebagai sebuah proses yang 
mengikutsertakan para karyawan pada semua level organisasi dalam pembuatan 
keputusan dan untuk memecahkan masalah (Indayati, 2012). Keterlibatan 
karyawan dianggap sebagai suatu jenis sikap yang berhubungan dengan pekerjaan 
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secara emosional, kognitif dan fisik secara antusias untuk dilakukan karyawan 
terhadap pekerjaanya (Hanaysha, 2016). 
Keterlibatan karyawan sangat penting guna mencapai tujuan dari sebuah 
perusahaan, dengan adanya pelibatan karyawan karyawan akan lebih produktif. 
Karyawan yang terlibat akan berupaya lebih keras untuk meningkatkan kinerjanya. 
Penelitian sebelumnya mengungkapkan keterlibatan karyawan dapat berdampak 
positif pada komitmen organisasi, peningkatan kinerja, intensi turnover yang 
rendah, ketidakhadiran yang lebih rendah, meningkatkan antusiasme, dan 
mengurangi kejenuhan (Nair & Salleh, 2015) 
Menurut Robbins dan Judge (2015) keterlibatan karyawan yaitu seorang 
individu, kepuasan, dan antusiasme terhadap pekerjaan yang dilakukannya. 
Keterlibatan juga dapat diartikan sebagai sebuah ukuran sampai dimana seseorang 
secara psikologis memihak pada pekerjaannya dan menganggap penting tingkat 
kinerja yang dicapai sebagai sebuah penghargaan diri. Bila karyawan memiliki 
tingkat keterlibatan yang tinggi pada pekerjaannya maka karyawan tersebut 
memiliki kepedulian yang tinggi pula.  
Dari penelitian terdahulu mengilustrasikan bagaimana pemberi kerja dapat 
meningkatkan keterlibatan karyawan. Tindakan pendukung keterlibatan yang 
penting termasuk memastikan agar karyawan (1) memahami bagaimana 
departemen mereka berkontribusi pada kesuksesan perusahaan, (2) melihat 
bagaimana usaha mereka sendiri berkontribusi untuk mencapai sasaran perusahaan, 
dan (3) mendapatkan rasa pencapaian dari bekerja di perusahaan tersebut. Pemberi 
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kerja harus juga memegang pertanggungjawaban manager untuk keterlibatan 
karyawan (Dessler, 2015 : 378). 
 
2.1.4 Komitmen Organisasional 
Menurut Robbins dan Judge (2015) komitmen organisasional adalah tingkat 
di mana seorang pekerja atau karyawan mengidentifikasi sebuah organisasi, tujuan 
dan harapannya untuk tetap menjadi anggota.  Komitmen organisasi juga dapat 
diartikan sebagai kekuatan relative dari identifikasi individu dengan organisasinya, 
dan keterlibatan karyawan dalam organisasi yang dicirikan oleh keyakinan yang 
kuat dan penerimaan dari tujuan dan nilai-nilai organisasi, serta kemauan untuk 
mengerahkan banyak upaya bagi organisasinya (Hanaysha, 2016).  
Komitmen organisasional merupakan dorongan dalam diri individu untuk 
berbuat sesuatu agar dapat menunjang keberhasilan organisasi dengan tujuan dan 
lebih mengutamakan kepentingan organisasi (Tranggono, 2008). Menurut Mas’ud 
(2004) komitmen organisasional diidentifikasikan sebagai perasaan menjadi bagian 
dari organisasi, kebanggan terhadap organisasi, kepedulian terhadap organisasi, 
hasrat yang kuat untuk bekerja pada organisasi, kepercayaan yang kuat terhadap 
nilai-nilai organisasi, kemauan yang besar untuk berusaha bagi organisasi. 
 
Menurut Wirawan (2013) komponen komitmen organisasional ada 3 
meliputi : 
1. Komitmen Afektif (affective Commitment) 
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Komitmen afektif menurut Allen & Meyer (1993) adalah keinginan untuk 
tetap berada pada sebuah organisasi. Komitmen afektif diharapkan untuk 
berkembang atas dasar penggalaman kerja yang dapat meningkatkan perasaan 
karyawan terhadap tantangan dan perasaan nyaman berada dalam sebuah 
organisasi. Komitmen afektif berhubungan dengan perasaan karyawan dengan 
organisasinya, komitmen ini tidak langsung tumbuh begitu saja dibutuhkan waktu 
bagi seorang karyawan untuk merasa nyaman dan memiliki keinginan untuk tetap 
tinggal dalam sebuah organisasi.  
Komitmen ini dapat dipengaruhi oleh beberapa karakteristik demografi 
seperti umur, masa kerja, jenis kelamin, pendidikan akan tetapi pengaruh tersebut 
tidak terlalu kuat ataupun konsisten. Masalah dengan karakteristik tersebut memang 
dapat dilihat, akan tetapi tidak dapat didefinisikan secara jelas.  
2. Komitmen Berkelanjutan (Continue Commitment) 
Robbins & Judge (2008) mendefinisikan komitmen berkelanjutan sebagai 
nilai ekonomi yang dirasa dari bertahan dengan sebuah organisasi bila 
dibandingkan dengan meninggalkan organisasi tersebut. Seseorang mungkin akan 
tetap berada di perusahaan atau komit pada perusahaan karena ia mempersepsikan 
biaya yang tinggi bila ia kehilangan pekerjaan tersebut. Biaya tinggi seperti biaya 
ekomoni (contoh : uang pension) dan biaya sosial (contoh : teman satu perusahaan) 
merupakan biaya kehilangan anggota organisasi. 
Namun apabila seseorang yang tidak mempertimbangkan biaya positif 
untuk tetap perada pada organisasinya cenderung akan mempertimbangkan 
alternative lain untuk pindah atau bekerja di organisasi lainnya. Memutuskan 
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hubungan personal dan mempertaruhkan segala kemungkinan bila ia meninggalkan 
organisasi. Masalah yang akan timbul dari pertaruhan ini tidak datang sekaligus 
tetapi pada masalah umur dan masa kerjanya.  
3. Komitmen Normatif (Normatif Commitment) 
Komitmen normative adalah kewajiban untuk bertahan dalam organisasi 
untuk alasan-alasan moral atau etis (Robbins & Judge, 2008). Perasaan ini biasanya 
muncul sebelum atau sesudah karyawan tersebut menjadi bagian atau anggota 
organisasi. Misalnya karyawan tersebut telah mendapatkan pelatihan yang 
maksimal dari perusahaan tersebut kemudian mempunyai kewajiban moral untuk 
tetap berada dalam organisasinya. Hal ini juga merefleksikan kita sebagai anggota 
sebuah organisasi sudah seharusnya loyal terhadap perusahaan seperti sebuah 
keluarga tersendiri.  
Robbins & Judge (2008) mengidentifikasikan adanya hubungan positif 
antara komitmen organisasional dengan produktivitas kerja, tetapi hubungan 
tersebut sangat sederhana, seperti halnya keterlibatan pekerjaan. Pada umumnya 
tampak bahwa komitmen afektif memiliki hubungan yang lebih erat dengan hasil-
hasil organisasional seperti kinerja dan perputaran karyawan bila dibandingkan 
dengan dua dimensi komitmen lain. 
 
 
2.2 Penelitian Terdahulu 
Pada penelitian terdahulu yang telah dilakukan Astuti tahun 2010 yang 
berjudul “Model person-organization fit terhadap kepuasan kerja, komitmen 
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organisasional dan kinerja karyawan”. Menggunakan 159 sampel, dengan 149 
responden laki-laki dan 10 orang responden perempuan. Analisis data yang 
digunakan dalam penelitian ini menggunakan program Structrural Equation Model 
(SEM). Hasil penelitian menunjukkan menunjukkan bahwa person-organization fit 
berpengaruh secara positif signifikan terhadap komitmen organisasional. Dan 
komitmen organisasional juga berpengaruh secara positif signifikan terhadap 
kinerja karyawan. 
Penelitian selanjutnya adalah penelitian yang dilakukan Indayanti tahun 
2012 yang berjudul “Pengaruh Keterlibatan Karyawan , Budaya Organisasi , dan 
Gaya Kepemimpinan terhadap Komitmen Organisasional dalam Meningkatkan 
Kinerja Karyawan ( Studi pada Universitas Brawijaya ) Pengaruh Keterlibatan 
Karyawan , Budaya Organisasi , dan Gaya Kepemimpinan.” Penelitian ini 
menggunakan 130 sampel karyawan di Universitas Brawijaya. Teknik analisis data 
yang digunakan menggunakan program SEM. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
semakin tinggi keterlibatan karyawan maka semakin tinggi pula komitmen 
organisasionalnya.  
Berikutnya adalah penelitian dari Pramesti tahun 2010 yang berjudul 
“Pengaruh Person Organization Fit Terhadap Motivasi dan Kinerja Karyawan PT. 
Bank Pembangunan Daerah Jawa Timur (Bank Jatim Cabang Lamongan).” Sampel 
pada penelitian ini sebanyak 120 responden. Analisis data yang digunakan dalam 
penelitian ini menggunakan program SPSS versi 17. Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa tingkat person-organization fit dinyatakan tinggi, karena adanya kesesuian 
antara nilai individu dengan nilai perusahaan. Salah satunya adalah kesesuaian gaji 
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yang didapatkan cocok dan tidak adanya tekanan dalam penyelesaian tugas dari 
pimpinan dapat menjadi motivasi tersendiri bagi karyawan. 
Dalam penelitian Hanaysha “Testing the Effects of Employee Engagement , 
Work Environment , and Organizational Learning on Organizational 
Commitment” tahun 2016. Dengan sampel sebanyak 242 responden, dengan 
menggunakan online survey pada karyawan perguruan tinggi di Malaysia Utara. 
Analisis data penelitian ini menggunakan program SPSS dan Structrural Equation 
Model (SEM). Hasil dari penelitian menunjukkan bahwa keterlibatan karyawan 
berpengaruh secara positif signifikan terhadap komitmen organisasional. Hal ini 
dapat dibuktikan dari hasil analisis yang menunjukkan nilai β sebesar 0,475, nilai t 
sebesar 6,215 dan nilai p-value < 0,05. 
Kemudian penelitian yang dilakukan oleh Alniacik tahun 2010 yang berjudul “Does 
person-organization fit moderate the effects of affective commitment and job 
satisfaction on turnover intentions ?”. Sampel yang digunakan sebanyak 200 
responden. Namun hasil penelitian menunjukkan bahwa person-organization fit 
belummampu memediasi hubungan tersebut. Namun dengan tingkat kecocokan 
nilai antara karyawan dan organisasi dapat mengembangkan keterikatan atau 
komitmen organisasi sehingga dapat meminimalisir adanya turnover. 
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2.3 Kerangka Berfikir 
Gambar 2.1 
Kerangka Berfikir 
 
Sumber : dikembangkan dari beberapa jurnal (Astuti, 2010 ; Bedarkar & Pandita, 
2014 ; Hanaysha, 2016 ; Farooqui & Nagendra, 2014 ; Sugianto, 2011 ; Indayati, 
2012) 
 
Kerangka berfikir diatas menggambarkan pengaruh kesesuaian nilai antara 
karyawan dengan organisasi (P-O fit) dan keterlibatan karyawan berpengaruh 
secara langsung terhadap komitmen organisasional. Selanjutnya komitmen 
organisasional akan berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan.  
 
2.4 Hipotesis Penelitian 
Sugiyono (2015) mengartikan hipotesis sebagai jawaban sementara 
terhadap rumusan masalah penelitian, dan rumusan masalah telah dijabarkan dalam 
bentuk kalimat pertanyaan. Hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 
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1. Hubungan person-organization fit terhadap komitmen organisasional 
Dalam penelitian Sugianto (2011) dalam penelitiannya dijelaskan bahwa 
terdapat pengaruh positif antara Person-Organization Fit (P-O Fit) terhadap 
komitmen pegawai dengan nilai t sebesar 2,235 lebih besar dari nilai ttabel sebesar 
1,96. Dalam penelitian lain (Astuti, 2010) menunjukkan bahwa person-
organization fit mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap komitmen 
organisasional dengan hasil yang menunjukkan bahwa nilai C.R sebesar 2,391 atau 
C.R > 2 dengan signifikansi 5% maka dapat disimpulkan bahwa adanya 
peningkatan person-organization fit akan memberikan pengaruh terhadap 
komitmen organisasional. 
H1 : Person-Organization Fit (P-O Fit) mempunyai pengaruh positif terhadap 
Komitmen Organizational 
2. Hubungan keterlibatan karyawan dengan komitmen organisasional 
Dalam penelitian Hanaysha (2016) dijelaskan bahwa keterlibatan karyawan 
memiliki hubungan positif signifikan terhadap komitmen organisasional dengan 
nilai t sebesar 6,215 lebih besar dibandingkan nilai ttabel  nya. 
H2 : Keterlibatan Karyawan mempunyai pengaruh positif terhadap Komitmen 
Organizational 
3. Hubungan komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan 
Dalam penelitian Indayati (2012) dijelaskan adanya hubungan positif 
signifikan antara komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan dengan nilai 
nilai p-value sebesar 0,041 sedangkan nilai p-value < 0,05 diindikasikan bahwa 
hipotesis diterima. Dalam penelitian (Cahyani & Yuniawan, 2010) juga 
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menyatakan bahwa komitmen organisasional berpengaruh secara positif signifikan 
terhadap kinerja karyawan dengan perolehan nilai CR sebesar 2,596 dengan nilai 
probabilitas 0,009, maka nilai tersebut sudah memenuhi syarat yaitu nilai 
probabilitas lebih kecil dari 0,05. 
H3 : Komitmen organisasional mempunyai pengaruh positif terhadap Kinerja 
Karyawan 
4. Hubungan mediasi komitmen organisasional pada pengaruh person-
organization fit terhadap kinerja karyawan 
H4 : Komitmen organisasional dapat memediasi hubungan person-organization 
fit terhadap kinerja karyawan 
5. Hubungan mediasi komitmen organisasional pada pengaruh keterlibatan 
karyawan terhadap kinerja karyawan 
H5 : Komitmen organisasional dapat memediasi hubungan keterlibatan 
karyawan terhadap kinerja karyawan 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1. Waktu dan Wilayah Penelitian 
Dalam penelitian ini, waktu yang dibutuhkan dalam penyusunan proposal 
sampai terlaksananya proses penelitian dimulai bulan Juli 2018 hingga bulan 
November 2018. Penelitian ini dilaksanakan di PT PLN (Persero) Cabang Surakarta 
yang beralamat di Jl. Brigjend Slamet Riyadi No.468, Purwosari, Laweyan,    Kota 
Surakarta, Jawa Tengah 57142. (No. Telp 0271.722094). 
 
3.2. Jenis Penelitian 
Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini yaitu penelitian 
kuantitatif dengan pendekatan deskriptif. Penelitian kuantitatif yaitu penelitian 
yang memperoleh data dalam bentuk angka atau data kualitatif yang dilambangkan 
dengan angka.  Menurut Sugiyono (2015) metode penelitian kuantitatif atau metode 
tradisional, karena metode ini sudah cukup lama digunakan sehingga sudah 
mentradisi sebagai metode penelitian. Metode ini disebut sebagai moetode 
positivistic karena berlandaskan pada filsafat positivism. Metode ini sebagai 
metode ilmiah karena memenuhi kaidah-kaidah ilmiah yaitu konkrit, obyektif, 
terukur, rasional, dan sistematis.  
 
3.3. Populasi dan Penentuan Sampel 
Menurut Sugiyono (2015 : 80) populasi adalah wilayah generalisasi dalam 
penelitian dapat berupa obyek maupun subyek yang secara kriteria memenuhi 
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ataupun sesuai dengan apa yang akan diteliti oleh sang peneliti untuk di pelajari dan 
dapat memberikan jawaban yang sesuai keinginan peneliti. Populasi juga bukan 
sekedar jumlah yang ada pada obyek atau subyek yang dipelajari, tetapi meliputi 
seluruh karakteristik atau sifat yang dimiliki oleh subyek atau obyek.  
Sampel menurut Sugiyono (2015 : 81) adalah bagian dari jumlah dan 
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Dalam penenlitian ini, 
pengambilan sampel menggunakan teknik non-probability sampling dengan 
menggunakan metode Sampling Jenuh yaitu tehnik penentuan sampel bila semua 
anggota populasi digunakan sebagai sampel. Sampel yang digunakan dalam 
penelitian ini sebanyak 100 responden, reponden dalam penelitian ini adalah 
karyawan di PT PLN Area Surakarta.  
 
3.4. Data dan Sumber Data 
Menurut Bisri (2013) data adalah sesuatu yang belum mempunyai arti bagi 
penerimanya dan masih memerlukan adanya pengolahan. Data dapat berwujud 
suatu keadaan, gambar, suara, huruf, angka, matematika, Bahasa ataupun simbol-
simbol lainnya yang bisa kita gunakan sebagai bahan untuk melihat lingkungan, 
obyek kejadian atau konsep. Dalam penelitian ini menggunakan sumber data yang 
meliputi data primer. Data primer adalah data yang diperoleh atau dikumpulkan 
oleh peneliti secara langsung dari sumber datanya. Data primer dalam penelitian ini 
adalah hasil pengisian kuisioner oleh karyawan. 
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3.5. Teknik Pengumpulan Data 
Untuk pengumpulan data yang diperlukan guna penelitian ini, peneliti 
menggunakan metode kuisioner (angket). Kuisioner merupakan teknik 
pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan 
atau pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawabnya (Sugiyono, 2015). 
Dalam mendapatkan data kuantitatif yang akurat, maka setiap intrumen harus 
memiliki skala. Skala interval akan digunakan sebagai alat ukur data yang dapat 
menghasilkan data yang memiliki rentang nilai yang memiliki makna, walauun nilai 
absolutnya kurang bermakna. Skala ini menghasilkan measurement yang 
memungkinkan perhitungan rata-rata, deviasi standar, uji statistic parameter, 
korelasi dan sebagainya (Ferdinand, 2014) 
Data yang bersifat interval dapat dapat dihasilkan dengan teknik Agree-
Disagree Scale. Agree-Disagree Scale adalah skala yang berisi pernyataan yang 
menghasilkan jawaban setuju – tidak setuju dalam berbagai rentang nilai 
(Ferdinand, 2014). Dalam Agree-Disagree Scale ini setiap variabel akan dijabarkan 
dengan indicator-indikator yang nantinya menjadi inti dari setiap pertanyaan. Guna 
mendapatkan data peneliti menggunakan skor dari 1 sampai 10, 1 menunjukkan 
responden sangat tidak setuju dengan pernyataan yang disediakan, sedangkan 10 
menunjukkan sangat setuju. 
 
3.6. Variabel Penelitian 
Sugiyono (2012) mendefinisikan variabel penelitian adalah suatu atribut 
atau sifat atau nilai dari orang, obyek atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu 
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yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. 
Dalam penelitian ini ada tiga variabel penelitian yang digunakan yaitu variabel 
dependen, variabel independen, dan variabel intervening. 
4.6.1 Variabel Independent 
Variabel independent merupakan variabel yang sering disebut sebagai 
variabel stimulus, predictor, antecendent. Variabel bebas merupakan variabel yang 
mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel 
dependen (Sugiyono, 2012). Variabel independent dalam penelitian ini adalah 
person-organizational fit  (X1) dan keterlibatan karyawan (X2). 
4.6.2 Variabel Dependen 
Variabel dependen atau terikat adalah variabel yang dipengaruhi atau yang 
menjadi akibat, karena adanya variabel bebas. Variabel dependen sering disebut 
sebagai variabel output, kriteria, dan konsekuen (Sugiyono, 2012). Variabel 
dependen dalam penelitian ini adalah kinerja karyawan. 
4.6.3 Variabel Intervening 
Menurut Sugiyono (2012) variabel intervening adalah variabel variabel 
yang secara teoritis mempengaruhi hubungan yang tidak langsung dan tidak dapat 
diamati dan diukur. Variabel ini merupakan variabel penyela/ antara yang terletak 
di antara variabel independen dan variabel dependen, sehingga variabel independen 
tidak langsung mempengaruhi berubahnya atau timbulnya variabel dependen. 
Variabel intervening dalam penelitian ini adalah komitmen organisasional.  
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3.7. Definisi Operasional Variabel 
Definisi operasional variabel yaitu mendefinisikan variabel yang terkait 
dalam penelitian yang terdapat pada judul penelitian. Definisi operasional 
digunakan sebagai landasan dalam penelitian. Penelitian ini dilakukan guna 
mengetahui pengaruh person-organizational fit dan keterlibatan karyawan terhadap 
komitmen organisasional dalam meningkatkan kinerja karyawan. 
Tabel 3.1 
Definisi Operasional Variabel Penelitian 
No. Variabel Definisi Operasional Variabel Indikator 
1 Person-
Organization 
Fit 
(X1) 
Person-organization fit adalah 
kesesuaian nilai antara individu 
dengan organisasinya. Adanya 
kesesuaian antara individu dan 
organisasi dapat diwujudkan dengan 
kesesuaian nilai, kesesuaian tujuan, 
kesesuaian pemenuhan kebutuhan, 
dan kesesuaian subyektivitas. 
Person-organization fit pada 
dasarnya menjelaskan bahwa 
seseorang yang tertarik dengan 
organisai karena sesuai dengan nilai 
individual mereka cenderung tetap 
tinggal, dan meninggalkan 
organisasi yang tidak sesuai dengan 
kepribadiannya. 
1.  Nilai 
kesesuaian 
2. Nilai tujuan  
3. Pemenuhan 
kebutuhan  
4. Subyektif  
 
(O’Reilly et al., 
1991, ;Alniacik, 
2013;, Mas’ud, 
2004) 
2 Keterlibatan 
Karyawan 
(X2) 
Keterlibatan Karyawan adalah  
keterlibatan seorang karyawan 
secara psikologis atau emosional 
dalam, terhubung dengan, dan 
berkomitmen untuk menyelesaikan 
pekerjaan seseorang. Karyawan 
yang terlibat “mengalami tingkat 
konektivitas tinggi dengan tugas 
kerja mereka,” dan oleh karenanya 
karyawan tersebut akan bekerja 
keras untuk menyelesaikan sasaran 
terkait tugas mereka. 
1. Memecahka
n masalah 
2. keikutsertaa
n 
3. konektivitas 
4. kepedulian 
 
(Dessler, 2015 ; 
Indayati, 2012) 
   Tabel berlanjut.. 
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3 Komitmen 
Organisasion
al (Y1) 
Komitmen organisasional adalah 
tingkat seorang karyawan untuk 
memilih atau mempunyai keinginan 
untuk tetap berada dalam organisasi 
agar dapat menunjang keberhasilan 
tujuan organisasi dan menjadi 
bagian dari organisasi tersebut. 
1. Bangga 
menjadi 
bagian 
organisasi 
2. Tidak ada 
keinginan 
pindah ke 
perusahaan 
lain 
3. Ikatan 
emosional 
4. Kewajiban 
tetap tinggal 
5. Resiko biaya 
bila 
meninggalka
n perusahaan 
 
(Mas’ud, 2004; 
Alniacik, 2013 ;  
Robbins & 
Judge, 2008 ; 
Allen & Meyer, 
1993)  
4 Kinerja 
Karyawan 
Kinerja karyawan adalah hasil kerja 
atau tingkat pelaksanaan tugas 
seorang karyawan dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai 
dengan aturan yang berlaku dan 
dapat selesai tepat pada waktunya.  
1. Kualitas  
2. Efisiensi 
3. Sesuai 
standar 
4. Ketepatan 
waktu 
5. Kreatifitas  
 
(Mas’ud, 2004) 
  Sumber : Data diolah 2018. 
 
3.8. Teknik Analisis Data 
Apabila suatu data telah terkumpul agar dapat bermanfaat maka harus 
diolah dan dianalisis supaya lebih mudah untuk dipahami dan dapat digunakan 
sebagai dasar pengambilan keputusan. Dan hasil dari analisis data kemudian 
diinterpretasikan dan dapat ditarik kesimpulannya. Dalam penelitian ini analisis 
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data akan menggunakan SPSS 23.0 dan untuk analisis mediasi akan dianalisis 
melalui aplikasi online Daniel Soper melalui www.danielsoper.com . 
 
3.8.1 Analisis Deskriptif 
Menurut Sugiyono (2012 : 207) statistik deskriptif adalah statistik yang 
digunakan untuk menganalisis data dengan cara mendeskripsikan atau 
menggambarkan data yang telah terkumpul sebagaimana adanya tanpa bermaksud 
membuat kesimpulan yang berlaku untuk umum atau generalisasi. Analisis 
deskriptif juga dapat diartikan sebagai analisis yang berupa uraian atau keterangan 
untuk membantu analisis data dengan cara mengubah data mentah menjadi bentuk 
yang lebih mudah dipahami dan interpretasikan. Dalam penelitian ini analisis 
deskriptif digunakan untuk menganalisis profil responden dan tanggapan responden 
terhadap setiap item pertanyaan yang diajukan untuk mendukung penelitian. 
 
3.8.2 Uji Instrumen Data 
1. Uji Validitas 
Validitas memperlihatkan seberapa baik sebuah teknik, instrument, atau 
proses mengukur sebuah konsep dalam penelitian. Validitas juga menunjukkan 
seberapa valid atau kesahihan suatu instrument. Instrument yang valid memiliki 
tingkat validitas yang tinggi, sebaliknya bila tingkat validitas rendah maka 
instrument tidak valid. Menurut Misbahudin & Hasan (2014 : 7) validitas adalah 
seberapa jauh alat dapat mengukur hal atau subjek yang ingin diukur. 
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Tinggi rendahnya tingkat validitas instrument menunjukkan sejauh mana 
data yang terkumpul tidak menyimpang dari gambaran tentang variabel yang 
dimaksud. Uji dilakukan dengan melihat korelasi atau skor masing-masing 
pertanyaan. Apabila rxy > rtabel dapat diartikan bahwa item pertanyaan tersebut valid 
dan apabila rxy < rtabel dapat diartikan bahwa item pertanyaan tersebut tidak valid. 
2. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas adalah seberapa jauh konsistensi alat ukur untuk memberikan 
hasil yang sama dalam mengukur hal dan subjek yang sama. Reliabilitas 
mengandung 3 makna yaitu tidak berubah-ubah (stabilitas), konsisten, dan dapat 
diandalkan (Misbahudin & Hasan, 2014 : 7)  Uji reliabititas dengan menggunakan 
cronbach alpha, reliabilitas sedang antara 0,5 - 0,6 sudah cukup untuk menyatakan 
reliabel pada hasil penelitian. 
 
3.8.3 Uji Asumsi Klasik 
1. Uji Normalitas 
Sebuah uji yang digunakan guna mengetahui apakah sebaran data tersebut 
berdistribusi normal atau tidak uji normalitas berguna untuk mengetahui apakah 
data yang kita ambil berdistribusi normal. Variabel pengganggu dari suatu regresi 
diisyaratkan sebagai distribusi normal, hal ini untuk memenuhi asamsi zero mean 
jika variabel dan berdistribusi normal, maka variabel yang diteliti Y juga 
berdistribusi normal. 
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2. Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas atau variabel independen. Uji 
multikolinearitas dapat dilihat dari nilai VIF yang ada dalam tabel Coefficients 
apabila nilai VIF melebihi 10 maka dikatakan terjadi kolinearitas, namun apabila 
nilai VIF kurang dari 10 maka tidak ada multikolinearitas antar variabel 
independen. Selanjutnya yaitu nilai Tollerance yang ada dalam tabel Coefficients 
harus lebih dari 0,1 untuk dapat dinyatakan tidak ada multikolinearitas antar 
variabel independen. Kemudian nilai Condition Index (CI) yang juga ditampilkan 
dalam tabel Coefficients, apabila Condition Index (CI) antara 10-30 maka dikatakan 
multikolinearitas moderat, namun bila lebih dari 30 maka terjadi multikolinearitas 
kuat. 
3. Uji Heterokedastisitas 
Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi linier 
terjadi ketidaksamaan varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain. 
Jika varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka 
disebut Homokesadtisitas dan jika berbeda disebut Heteroskedastisitas.  
 
3.8.4 Uji Ketepatan Model 
1. Uji Koefisien Determinasi (Adjusted R2) 
Pengukuran ini digunakan untuk mengukur seberapa kemampuan model dalam 
menerangkan variasi variabel dependen. Apabila nilai R2 kecil maka dapat diartikan 
bahwa kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi 
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dependen sangat terbatas. Besarnya nilai R2 dapat diperoleh dengan menggunakan 
rumus sebagai berikut: 
𝑅2 =  
𝐸𝑆𝑆
𝑇𝑆𝑆
= 1 − 
𝑅𝑆𝑆
𝑇𝑆𝑆
= 1 −  
∑ 𝑢𝑖2
∑ 𝑦𝑖2
 
Keterangan : 
ESS = Explained sum of square (jumlah kuadrat dari regresi) 
TSS = Total sum square (total jumlah kuadrat) 
RSS = Residual sum square (jumlah kuadrat kesalahan pengganggu) 
Kelemahan penggunaan uji koefisien determinasi adalah biasa terhadap 
jumlah variabel independen yang dimasukkan kedalam model. Setiap tambahan 
satu variabel independen, maka R2 pasti meningkat tidak peduli apakah variabel 
tersebut berpengaruh secara signifikan terhadap variabel independen.   
2. Uji Koefisien Secara Simultan (Uji F) 
Uji F digunakan guna mengukur apakah variabel independen mempunyai 
pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel dependen. Berikut langkah-
langkah dalam pengujian adalah sebagai berikut: 
H0 : β1, β2, β3 = 0, berarti variabel-variabel bebas tidak mempunyai pengaruh yang 
signifikan secara simultan atau bersama-sama terhadap variabel terikat. 
H1 = β1 , β2 , β3 ≠ 0, berarti variabel-variabel bebas mempunyai pengaruh yang 
signifikan secara bersama-sama terhadap variabel terikat. 
 Kriteria pengambilan keputusan sebagai berikut: menggunakan angka 
probabilitas signifikan 
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1. Apabila probabilitas signifikansi > 0,05, maka H0 diterima dan H1 ditolak 
artinya variabel independen secara bersama-sama tidak mempengaruhi variabel 
dependen. 
2. Apabila probabilitas signifikan < 0,05, maka H0 ditolak dan H1 diterima artinya 
variabel independen secara bersama-sama mempengaruhi variabel dependen 
3. Membandingkan nilai F hitung dengan F tabel 
Apabila F table > F hitung, maka H0 diterima dan H1 ditolak 
Apabila F table < F hitung, maka H0 ditolak dan H1 diterima 
 
3.8.5 Uji Hipotesis 
1.       Analisis Jalur (Path Analisis) 
Analisis jalur digunakan untuk menguji pengaruh variabel intervening atau 
mediasi. Analisis jalur merupakan perluasan dari analisis linier berganda, analisis 
jalur dalam penggunaan analisis regresi digunakan untuk menaksir hubungan 
kausalitas antar variabel yang telah ditetapkan sebelumnya berdasarkan teori. 
Menurut kerangka berfikir dalam penelitian ini, maka dalam analisis jalur 
akan ada 2 persamaan yaitu : 
Z = a + b1X1 + b2X2 + e1 
Y = a + b1X1 + b2X2 + b3Z + e2 
Keterangan : 
Z = Komitmen Organsasional 
Y = Kinerja Karyawan 
X1 = Person-organization fit 
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X2 = Keterlibatan Karyawan 
a = konstanta 
b1 = koefisien person-organization fit 
b2 = koefisien keterlibatan kayawan 
e1 = variabel pengganggu person-organization fit dan keterlibatan kayawan 
e2 = variabel pengganggu komitmen organisasional 
2.       Sobel Test 
Sobel Test atau uji sobel adalah pengujian yang digunakan untuk menguji 
pengaruh dari variabel intervening atau mediasi. Uji sobel dilakukan dengan cara 
menguji pengaruh tidak langsung dari variabel independen (X) terhadap variabel 
dependen (Y2) melalui variabel intervening (Y1). Uji sobel dalam penelitian ini 
akan menggunakan aplikasi online Daniel Soper melalui www.danielsoper.com 
dengan menu Statistic Calculator → Mediation Models → Sobel Test Calculator 
for Significance of Mediation.  
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BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 
4.1       Gambaran Umum Perusahaan 
4.1.1 Sejarah Perusahaan 
PT.PLN (Persero) Unit Pelayanan dan Jaringan Surakarta Kota berdiri 
dengan banyak perubahan, yaitu PT. PLN (Persero) beberapa kali merubah nama 
unit ini, antara lain PLN Rayon, Unit Pelayanan Pelanggan, dan akhirnya menjadi 
Unit Pelayanan dan Jaringan (UPJ), hingga sekarang meneyesuaikan peraturan 
yang ada. Meski beberapa kali mengganti nama, secara substansial bidang 
layanannya relative sama, yakni melayani masyarakat dengan jasa kelistrikannya. 
Mulai dari sambung baru, perubahan daya, dan berbagai pelayanan teknik. Berikut 
sejarah singkat dan pembentukan PT. PLN (UPJ) Surakarta Kota.  
Sebelum atau rencana pindahnya PT. PLN UPJ Surakarta ini diawali dengan 
perencanaan pembentukan tim rayon persiapan (RETCO) dilingkungan PT. PLN 
(Persero) Distribusi Jawa Tengah dengan dasar Surat Keputusan Pimpinan PT. PLN 
(Persero) Distribusi Jawa Tengah Nomor : 059.K/021/PD.II/1999 pada tanggal 19 
April 1999. Kemudian dengan Surat Keputusan yang sama dengan 09 Juli 1999 
Tim Rayon Persiapan Retco terdiri dari ; Ketua Tim (sebagai koordinatoryang 
bertanggung jawab langsung kepada Kepala Cabang), Wakil Ketua Seksi 
Pemasaran, Wakil Ketua Seksi Pelayanan Pelanggan, Wakil Ketua Seksi 
Administrasi.  
Pada tahun 2000 dikeluarkan lagi Surat Keputusan Pimpinan PT. PLN 
(Persero) Distribusi Jawa Tengah Nomor : 052.K/021/PD.II/2000 tentang 
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penetapan Tim Rayon Persiapan RETCO Sebagai Organisasi Sub Unit Pelayanan 
Pelanggan PT. PLN (Persero) Distribusi Jawa Tengah. Kemudian Pimpinan PT. 
PLN (Persero) Distribusi Jawa Tengah memutuskan merubah organisasi Tim 
Rayon Persiapan Retco yang ada dilingkungan PT. PLN (Persero) Distribusi Jawa 
Tengah dan Tim Rayon Persiapan Retco, menjadi Sub Unit Pelayanan Pelanggan, 
sesuai Keputusan No. 052.K/021/PD.II/2000 pada tanggal 11 Juli 2000. Sub Unit 
yang dimaksud dalam Diktum Keputusan ini salah satunya adalah Sub Unit 
Pelayanan Pelanggan atau Unit Pelayanan dan Jaringan Area Surakarta Kota. 
 Pada tahun 2001 terbit Lampiran Keputusan General Manager PT. PLN 
(Persero) Unit Bisnis Distribusi Jawa Tengah dan D.I Yogyakarta Surat Keputusan 
Nomor : 042.K/021/PD.II/2001 tanggal 20 April 2001 tentang Organisasi Unit 
Pelayanan pada Area Pelayanan Pelanggan PT PLN (Persero) Unit Bisnis Distribusi 
Jawa Tengah dan D.I Yogyakarta, yang pada waktu itu Unit Pelayanan Surakarta 
Kota telah resmi bertempat di Jalan Arifin No.11 Surakarta. Dan pada akhirnya 
dengan Keputusan General Manager PT. PLN (Persero) Distribusi Jawa Tengah 
dan D.I Yogyakarta No. 124.K/021/GM/2003 tanggal 17 Juni 2003 menjadi Unit 
Pelayanan dan Jaringan, hingga sekarang. 
 
4.1.2 Tujuan Perusahaan 
Untuk menyelenggarakan usaha penyediaan tenaga listrik bagi kepentingan 
umum dalam jumlah dan mutu yang memadai serta memupuk keuntungan dan 
melaksanakan penugasan Pemerintah di bidang ketenagalistrikan dalam rangka 
menunjang pembangunan dengan menerapkan prinsip-prinsip Perseroan Terbatas. 
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4.1.3 Visi dan Misi  
Visi dari PT PLN (Persero) adalah diakui sebagai Perusahaan Kelas Dunia 
yang Bertumbuh kembang, Unggul dan terpercaya dengan bertumpu pada Potensi 
Insani. Misi PT PLN (Persero) adalah sebagai berikut : (1) Menjalankan bisnis 
kelistrikan dan bidang lain yang terkait, berorientasi pada kepuasan pelanggan, 
anggota perusahaan dan pemegang saham. (2) Menjadikan tenaga listrik sebagai 
media untuk meningkatkan kualitas kehidupan masyarakat. (3) Mengupayakan agar 
tenaga listrik menjadi pendorong kegiatan ekonomi. (4) Menjalankan kegiatan 
usaha yang berwawasan lingkungan.  
4.1.4 Struktur Organisasi PT PLN (Persero) Cabang Surakarta 
Gambar 4.1 
Struktur Organisasi PT PLN (Persero) Cabang Surakarta 
Sumber : PT PLN (Persero) Cabang Surakarta. 
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4.2       Pengujian dan Hasil Analisis Data 
4.2.1 Analisis Data 
Responden dalam penelitian ini adalah pegawai PT.PLN (Persero) Cabang 
Surakarta. . Dalam pengambilan sampel menggunakan tehnik non-probability 
sampling dengan metode Sampling Jenuh. Setelah data didapat dari kuisioner yang 
telah disebarkan kepada karyawan atau pegawai PT PLN (Persero) cabang 
Surakarta selanjutnya data akan dianalisis menggunakan program SPSS 23. Dari 
100 kuisioner yang telah disebarkan, kuisioner yang kembali berjumlah 60 
kuisioner. Data yang telah terkumpul kemudian dianalisis guna mengetahui 
pengaruh antara person-organization fit dan keterlibatan karyawan terhadap 
komitmen organisasional yang selanjutnya berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
4.2.2 Hasil Analisis Deskriptif Responden 
1. Deskriptif berdasarkan Jenis Kelamin dan Pendidikan Terakhir 
Tabel 4.1 
Deskriptif Crosstab berdasarkan Jenis Kelamin dan Pendidikan Terakhir 
Jenis Kelamin 
Pendidikan terakhir 
Total 
SMP SMA D3 S1 
Laki-laki 2 6 11 18 37 
Perempuan 1 4 4 14 23 
Total  3 10 15 32 60 
 
Dari tabel diatas dapat dilihat jumlah laki-laki berdasarkan pendidikan 
terakhir SMP berjumlah 2 orang, SMA berjumlah 6 orang, D3 berjumlah 11 orang, 
dan S1 berjumlah 18 orang jadi total jumlah responden laki-laki adalah 37 orang. 
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Jumlah perempuan berdasarkan pendidikan terakhir SMP berjumlah 1 orang, SMA 
4 orang, D3 bejumlah 4 orang, dan S1 berjumlah 14 orang jadi total jumlah 
responden perempuan adalah 23 orang. Dan jumlah total dari responden adalah 60 
orang. 
2. Deskriptif berdasarkan Jenis Kelamin dan Lama Bekerja 
Tabel 4.2 
Deskriptif Crosstab berdasarkan Jenis Kelamin dan Lama Bekerja 
Jenis Kelamin 
Lama Bekerja 
Total 
<5 thn 5-10 thn 11-15 thn >20 thn 
Laki-laki 8 11 5 13 37 
Perempuan 0 8 5 10 23 
Total  8 19 10 23 60 
 
Dari tabel diatas dapat dilihat jumlah laki-laki berdasarkan lama bekerja 
kurang dari 5 tahun berjumlah 8 orang, 5-10 tahun berjumlah 11 orang, 11-15 tahun 
berjumlah 5 orang, dan lebih dari 20 tahun berjumlah 13 orang jadi total jumlah 
responden laki-laki berdasarkan lama bekerja adalah 37 orang. Jumlah perempuan 
berdasarkan lama bekerja kurang dari 5 tahun berjumlah 0 atau tidak ada, 5-10 
tahun berjumlah 5 orang, 11-15 tahun bejumlah 5 orang, dan lebih dari 20 tahun 
berjumlah 10 orang jadi total jumlah responden perempuan berdasarkan lama 
bekerja adalah 23 orang. Dan jumlah total dari responden adalah 60 orang. 
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3. Deskriptif berdasarkan Usia dan Pendidikan Terakhir 
Tabel 4.3 
Deskriptif Crosstab berdasarkan Usia dan Pendidikan Terakhir 
Umur 
Pendidikan terakhir 
Total 
SMP SMA D3 S1 
25-30 thn 0 4 6 11 21 
31-35 thn 0 0 2 2 4 
36-40 thn 0 0 4 7 11 
>40 thn 3 6 3 12 24 
Total 3 10 15 32 60 
 
Dari tabel diatas dapat dilihat jumlah responden berdasarkan umur 25-30 tahun 
adalah 21 orang, dengan pendidikan terakhir SMA berjumlah 4 orang, D3 
berjumlah 6 orang, dan S1 berjumlah 11 orang.  Responden berdasarkan umur 31-
35 tahun berjumlah 4 orang, dengan pendidikan terakhir D3 berjumlah 2 orang, dan 
S1 berjumlah 2 orang. Responden berdasarkan umur 36-40 tahun berjumlah 11 
orang, dengan pendidikan terakhir D3 berjumlah 4 orang, dan S1 berjumlah 7 
orang. Responden berdasarkan umur lebih dari 40 tahun berjumlah 24 orang, 
dengan pendidikan terakhir SMP berjumlah 2 orang, SMA berjumlah 6 orang, D3 
berjumlah 3 orang, dan S1 berjumlah 12 orang. 
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4. Deskriptif berdasarkan Usia dan Lama Bekerja 
Tabel 4.4 
Deskriptif Crosstab berdasarkan Usia dan Lama Bekerja 
Umur 
Lama Bekerja 
Total 
<5 thn 5-10 thn 11-15 thn >20 thn 
25-30 thn 7 11 3 0 21 
31-35 thn 1 3 0 0 4 
36-40 thn 0 5 6 0 11 
>40 thn 0 0 1 23 24 
Total 8 19 10 23 60 
 
Dari tabel diatas dapat dilihat jumlah responden berdasarkan umur 25-30 
tahun adalah 21 orang, dengan lama bekerja kurang dari 5 tahun berjumlah 7 orang, 
5-10 tahun berjumlah 11 orang, 11-15 tahun 3 orang.   Responden berdasarkan umur 
31-35 tahun berjumlah 4 orang, dengan lama bekerja kurang dari 5 tahun berjumlah 
1 orang, 5-10 tahun berjumlah 3 orang. Responden berdasarkan umur 36-40 tahun 
berjumlah 11 orang, dengan lama bekerja 5-10 tahun berjumlah 5 orang, 11-15 
tahun berjumlah 6. Responden berdasarkan umur lebih dari 40 tahun berjumlah 24 
orang, dengan lama bekerja 11-15 tahun berjumlah 1 orang, dan lebih dari 20 tahun 
berjumlah 23 orang.  
4.2.3 Uji Instrumen Data 
1.       Uji Validitas 
Validitas memperlihatkan seberapa baik sebuah teknik, instrument, atau 
proses mengukur sebuah konsep dalam penelitian. Validitas juga menunjukkan 
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seberapa valid atau kesahihan suatu instrument. Instrument yang valid memiliki 
tingkat validitas yang tinggi, sebaliknya bila tingkat validitas rendah maka 
instrument tidak valid. 
Tabel 4.5 
Uji Validitas 
No Indikator r hitung r tabel keterangan 
1 PO-FIT       
  PO-FIT1 0,780 0,254 Valid 
  PO-FIT2 0,787 0,254 Valid 
  PO-FIT3 0,841 0,254 Valid 
  PO-FIT4 0,700 0,254 Valid 
2 Keterlibatan Karyawan       
  KTK1 0,504 0,254 Valid 
  KTK2 0,737 0,254 Valid 
  KTK3 0,697 0,254 Valid 
  KTK4 0,609 0,254 Valid 
3 Komitmen Organisasional       
  KO1 0,213 0,254 Tidak valid 
  KO2 0,542 0,254 Valid 
  KO3 0,590 0,254 Valid 
  KO4 0,624 0,254 Valid 
  KO5 0,632 0,254 Valid 
4 Kinerja Karyawan       
  KK1 0,430 0,254 Valid 
  KK2 0,683 0,254 Valid 
  KK3 0,728 0,254 Valid 
  KK4 0,741 0,254 Valid 
  KK5 0,377 0,254 Valid 
 
Dari Tabel 4.2 diatas menunjukkan bahwa semua indicator yang digunakan 
dalam penelitian ini mempunyai koefisien korelasi yang lebih besar dari r tabel 
(nilai r tabel untuk n = 60). Karena nilai r hitung > dari r tabel maka dapat 
dinyatakan bahwa semua indicator valid, kecuali indicator untuk komitmen 
organisasional 1. 
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2. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas adalah seberapa jauh konsistensi alat ukur untuk memberikan 
hasil yang sama dalam mengukur hal dan subjek yang sama. Uji reliabititas dengan 
menggunakan cronbach alpha, reliabilitas sedang antara 0,5 - 0,6 sudah cukup 
untuk menyatakan reliabel pada hasil penelitian. 
Tabel 4.6 
Uji Reliabilitas 
 
Variabel 
Cronbach 
Alpha 
r kritis keterangan 
PO-FIT 0,899 0,6 reliabel 
Keterlibatan Karyawan 0,815 0,6 reliabel 
Komitmen Organisasional 0,745 0,6 reliabel 
Kinerja Karyawan 0,800 0,6 reliabel 
 
Tabel 4.3 menunjukkan hasil dari uji reliabilitas bahwa variabel person-
organization fit, keterlibatan karyawan, komitmen organisasional, dan kinerja 
karyawan memiliki koefisien alpha yang lebih besar dari 0,6, maka dapat 
dinyatakan bahwa kuisioner ini sudah bagus. 
4.2.4 Uji Asumsi Klasik 
1.       Uji Normalitas 
Sebuah uji yang digunakan guna mengetahui apakah sebaran data tersebut 
berdistribusi normal atau tidak uji normalitas berguna untuk mengetahui apakah 
data yang kita ambil berdistribusi normal. Variabel pengganggu dari suatu regresi 
diisyaratkan sebagai distribusi normal, hal ini untuk memenuhi asamsi zero mean 
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jika variabel dan berdistribusi normal, maka variabel yang diteliti Y juga 
berdistribusi normal. 
Gambar 4.2 
Uji Normalitas Menggunakan Grafik P-P Plot 
Persamaan 2 
 
 
 
Gambar 4.3 
Uji Normalitas Menggunakan Grafik P-P Plot 
Persamaan 2 
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Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat persamaan 1 dan 2 hasil uji normalitas 
grafik P-P Plot menunjukkan bahwa data atau titik-titik plot berada disekitar garis 
diagonal dan mengikuti arah garis sehingga dapat disimpulkan bahwa data dalam 
penelitian ini berdistribusi normal. 
2. Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas atau variabel independen. Uji ini 
dapat dilihat dari nilai tolerance value dan variance inflation factor (VIF). Nilai 
yang menentukan tidak ada multikolinearitas adalah nilai tolerance > 0,10 dan VIF 
< 10. Hasil uji multikolinearitas menggunakan SPSS 23.0 sebagai berikut : 
Gambar 4.7 
Uji Multikolinearitas Persamaan 1 
Model 
Unstandardized 
Sig. 
Colinearity 
Coefficeints Statistics 
B Std.Error Tolerance VIF 
1 (Constant) 43,494 5,489 0,000     
  POFIT 0,265 0,112 0,021 1,000 1,000 
  KTK -0,286 0,126 0,027 1,000 1,000 
a.Dependent Variable : KO    
 
Gambar 4.8 
Uji Multikolinearitas Persamaan 2 
Model 
Unstandardized 
Sig. 
Colinearity 
Coefficeints Statistics 
B Std.Error Tolerance VIF 
1 (Constant) 9,754 4,99 0,056     
  POFIT 0,191 0,074 0,012 0,910 1,098 
  KTK -0,167 0,083 0,048 0,918 1,090 
  KO 0,772 0,083 0,000 0,841 1,189 
a.Dependent Variable : KK    
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Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa masing- masing variabel baik 
persamaan 1 dan 2 mempunyai nilai VIF lebih kecil dari 10 dan nilai tolerance lebih 
dari 0,1 maka dapat disimpulkan tidak ada multikolinearitas dalam model regresi.  
3. Uji Heterokedastisitas 
Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi linier 
terjadi ketidaksamaan varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain. 
Jika varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka 
disebut Homokesadtisitas dan jika berbeda disebut Heteroskedastisitas. 
Gambar 4.9 
Uji Heterokedastisitas Persamaan 1 
Model 
Unstandardized Standardized 
t Sig. 
Coefficeints Coefficients 
B Std.Error Beta 
1 (Constant) -2,17E-15 5,489   0,000 1,000 
  POFIT 0,000 0,112 0,000 0,000 1,000 
  KTK 0,000 0,126 0,000 0,000 1,000 
a.Dependent Variable : RES_1     
 
Gambar 4.10 
Uji Heterokedastisitas Persamaan 2 
Model 
Unstandardized Standardized 
t Sig. 
Coefficeints Coefficients 
B Std.Error Beta 
1 (Constant) 1,81E-15 4,99   0,000 1,000 
  POFIT 0,000 0,074 0,000 0,000 1,000 
  KTK 0,000 0,083 0,000 0,000 1,000 
  KO 0,000 0,083 1,000 0,000 1,000 
a.Dependent Variable : RES_2     
 
Dari tabel pengujian diatas dapat diketahui bahwa masing-masing variabel 
dari persamaan 1 dan 2 mempunyai nilai signifikansi (p-value) > dari 0,05, maka 
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dari itu dapat disimpulkan bahwa setiap variabel tidak mengandung adanya 
heterokedastisidas, sehingga sudah dapat memenuhi syarat dalam analisis regresi. 
4.2.5 Uji Ketepatan Model 
1. Uji F  
Uji F digunakan guna mengukur apakah variabel independen mempunyai 
pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel dependen. Apabila semua 
variabel independen dalam penelitian dapat berpengaruh terhadap variabel 
dependen berarti model yang dibuat sudah layak. Berikut hasil Uji Statistik F yang 
dilakukan menggunakan regresi pada SPSS : 
Tabel 4.11 
Uji F 
Model 
Sum of 
Squares 
df 
Mean 
Square 
F Sig. 
1 Regression 341,664 3 113,888 47,411 0,000 
  Residual 134,520 57 2,402    
  Total 476,183 59       
a.Dependent Variable : KK     
b. Predictors : (Constant), KO, KTK, POFIT   
 
Nilai yang digunakan dalam menentukan H0 ditolak dan H1 diterima yaitu 
Fhitung > Ftabel  yaitu semua variabel independen berpengaruh secara bersama-sama 
atau simultan terhadap variabel dependen. Nilai probabilitas yang digunakan 5% 
atau 0,05, nilai df pertama adalah 3 dan df yang kedua adalah 56 maka dapat 
diketahui Ftabel  sebesar 2,77. Karena Fhitung > Ftabel  yaitu 47,411 > 2,77 artinya H0 
ditolak dan H1 diterima. Maka dapat disimpulkan bahwa semua variabel 
independen bersama-sama berpengaruh terhadap variabel dependen, artinya model 
yang dibuat sudah layak. 
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2. Koefisien Determinasi (R2) 
Pengukuran ini digunakan untuk mengukur seberapa kemampuan model 
dalam menerangkan variasi variabel dependen. Apabila nilai R2 kecil maka dapat 
diartikan bahwa kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan 
variasi dependen sangat terbatas. Hasil analisis koefisien determinasi menggunakan 
regresi pada SPSS 23.0 hasilnya sebagai berikut : 
Tabel 4.12 
Uji Koefisien Determinasi 
Model 
R 
R Adjusted Std.Error of  
Square R Square the Estimate 
1 0,847 0,718 0,702 1,54988 
a. Predictor : Predictors : (Constant), KO, KTK, POFIT 
b. Dependent Variable : KK   
 
Dari hasil analisis diatas dapat dilihat koefisien determinasi R2 diketahui 
nilai Adjusted R Square sebesar 0,702. Hal ini menyatakan bahwa variabel person-
organization fit, keterlibatan karyawan dan komitmen organisasi mempengaruhi 
sebesar 70% sisanya adalah variabel diluar model. 
4.2.6 Uji Hipotesis 
1. Analisis Jalur (Path Analysis) 
Analisis jalur merupakan perluasan dari analisis linier berganda, analisis 
jalur dalam penggunaan analisis regresi digunakan untuk menaksir hubungan 
kausalitas antar variabel yang telah ditetapkan sebelumnya berdasarkan teori. 
Berikut hasil analisis jalur yang dilakukan menggunakan analisis regresi pada 
software SPSS 23.0 : 
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Tabel 4.13 
Analisis Jalur Model 1 
Model 
Unstandardized Standardized 
t Sig. 
Coefficeints Coefficients 
B Std.Error Beta 
1 (Constant) 43,494 5,489   7,924 0,000 
  POFIT 0,265 0,112 0,288 2,368 0,021 
  KTK -0,286 0,126 -0,275 -2,26 0,027 
a.Dependent Variable : KK     
 
Berdasarkan analisis jalur persamaan regresi 1 yang tersaji pada tabel diatas, 
maka persamaan regresinya menjadi : 
Z = a + b1X1 + b2X2 + e1 
Z =43,494 + 0,265 X1 – 0,286 X2 + e1 
  Besar nilai e1 pada persamaan regresi diatas dapat dihitung menggunakan 
rumus e1 = √1 −  𝑅21 . Nilai R square 1 (R2 1) maksudnya adalah besar nilai R 
square pada persamaan pertama yag dapat dilihat dari tabel dibawah ini : 
Tabel 4.14 
Analisis Jalur Model 1 
Model 
R 
R Adjusted Std.Error of  
Square R Square the Estimate 
1 0,847 0,718 0,702 1,54988 
a. Predictor : Predictors : (Constant), KO, KTK, POFIT 
b. Dependent Variable : KK   
 
Maka nilai e1 dapat dihitung e1 = √1 − 0,159 , dan hasilnya adalah 0,917. 
Nilai e1 kemudian dimasukkan kedalam persamaan regresi 1 diatas menjadi Z 
=43,494 + 0,265 X1 – 0,286 X2 + 0,917. Dari persamaan tersebut dapat diartikan 
bahwa setiap kenaikan satu nilai dari person-organization fit maka dapat 
meningkatkan komitmen organisasional sebesar 0,265 dengan error 0,917. Dan 
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apabila nilai keterlibatan meningkat maka dapat mengurangi nilai komitmen 
organisasional sebesar 0,286 dengan error 0,917. 
Selanjutnya adalah jalur persamaan 2, yaitu pengaruh person-organization 
fit, keterlibatan karyawan, komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan : 
Tabel 4.15 
Analisis Jalur Model 2 
Model 
Unstandardized Standardized 
t Sig. 
Coefficeints Coefficients 
B Std.Error Beta 
1 (Constant) 9,754 4,99   1,955 0,056 
  POFIT 0,191 0,074 0,193 2,597 0,012 
  KTK -0,167 0,083 -0,15 -2,02 0,048 
  KO 0,772 0,083   0,72 9,292 0,000 
a.Dependent Variable : KK     
 
Berdasarkan analisis jalur persamaan regresi 2 yang tersaji pada tabel diatas, 
maka persamaan regresinya menjadi : 
Y = a + b1X1 + b2X2 + b3Y1 + e2 
Y = 9,754 + 0,191 X1 – 0,167 X2 + 0,772Z + e2 
  Besar nilai e2 pada persamaan regresi diatas dapat dihitung menggunakan 
rumus e1 = √1 −  𝑅22 . Nilai R square 1 (R2 2) maksudnya adalah besar nilai R 
square pada persamaan pertama yag dapat dilihat dari tabel dibawah ini : 
Tabel 4.16 
Analisis Jalur Model 2 
Model 
R 
R Adjusted Std.Error of  
Square R Square the Estimate 
1 0,398 0,159 0,129 2,47166 
a. Predictor : Predictors : (Constant), KTK, POFIT 
b. Dependent Variable : KO   
 
Maka nilai e2 dapat dihitung e2 = √1 − 0,718 , dan hasilnya adalah 0,531. 
Nilai e1 kemudian dimasukkan kedalam persamaan regresi 1 diatas menjadi Y = 
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9,754 + 0,191 X1 – 0,167 X2 + 0,772Z + 0,531. Dari persamaan tersebut dapat 
diartikan bahwa setiap kenaikan satu nilai dari person-organization fit maka dapat 
meningkatkan kinerja karyawan sebesar 0,191 dengan error 0,531. Dan apabila nilai 
keterlibatan meningkat maka dapat mengurangi nilai kinerja karyawan sebesar 
0,167 dengan error 0,531. Dan apabila terjadi kenaikan setiap satu nilai pada 
komitmen organisasional maka dapat meningkatkan nilai kinerja karyawan sebesar 
0,772 dengan error 0,531. 
2. Sobel Test 
Sobel Test atau uji sobel adalah pengujian yang digunakan untuk menguji 
pengaruh dari variabel intervening atau mediasi. Uji sobel dalam penelitian ini akan 
menggunkan aplikasi online Daniel Soper melalui www.danielsoper.com dengan 
menu Statistic Calculator → Mediation Models → Sobel Test Calculator for 
Significance of Mediation.  
a. Uji sobel pengaruh person-organization fit  terhadap kinerja karyawan melalui 
komitmen organisasional  (Person-Organization Fit → Komitmen 
Organisasional → Kinerja Karyawan) 
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Gambar 4.4 
Hasil Uji Sobel 1 
  
A: 0.265    
B: 0.772    
SEA: 0.112    
SEB: 0.083    
Calculate!
  
Sobel test statistic: 2.29304198 
One-tailed probability: 0.01092279 
Two-tailed probability: 0.02184559 
Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh dari aplikasi Sobel Test Calculator 
for Significance of Mediation nilai thitung sebesar 2,293 lebih besar dari ttabel dengan 
tingkat signifikansi sebesar 0,05 yaitu 1,671 . Dan dapat dilihat nilai two-tailed 
probability sebesar 0,021 > 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa komitmen 
organisasional signifikan memediasi pengaruh person-organization fit  terhadap 
kinerja karyawan.  
b. Uji sobel pengaruh keterlibatan karyawan terhadap kinerja karyawan melalui 
komitmen organisasional (Keterlibatan Karyawan → Komitmen 
Organisasional → Kinerja Karyawan) 
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Gambar 4.5 
Hasil Uji Sobel 2 
  
A: -0.286    
B: 0.772    
SEA: 0.126    
SEB: 0.083    
Calculate!
  
Sobel test statistic: -2.20512846 
One-tailed probability: 0.01372254 
Two-tailed probability: 0.02744508 
 
Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh dari aplikasi Sobel Test Calculator 
for Significance of Mediation nilai thitung sebesar -2,205 lebih besar dari ttabel dengan 
tingkat signifikansi sebesar 0,05 yaitu 1,671. Dan dapat dilihat nilai two-tailed 
probability sebesar 0,027 > 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa komitmen 
organisasional signifikan memediasi pengaruh keterlibatan karyawan terhadap 
kinerja karyawan.  
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4.3 Pembahasan Hasil Analisis Data 
Gambar 4.6 
Kerangka Nilai Model 
 
Dari analisis jalur persamaan 1 dan 2 dapat diketahui pengaruh antara 
variabel secara parsial yang menjelaskan hubungan antar variabel atau pengaruh 
masing-masing variabel. Kriteria penentuannya adalah : 
Jika Sig. < 0,05 maka H0 ditolak, dan H1 diterima 
Jika Sig. > 0,05 maka H0 diterima, dan H1 ditolak 
1. Pengaruh person-organization fit terhadap komitmen organisasional pada 
karyawan PT. PLN cabang Surakarta 
Berdasarkan hasil analisis pengaruh person-organization fit terhadap 
komitmen organisasional diperoleh nilai Sig. sebesar 0,021 dengan koefisien  beta 
sebesar 0,265. Nilai Sig. 0,021 < 0,05 dapat diartikan bahwa H1 diterima, maka 
dapat disimpulkan bahwa person-organization fit berpengaruh positif terhadap 
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komitmen organisasional. Hal ini berarti bahwa semakin baik kesesuaian nilai 
antara karyawan dan perusahaan maka semakin tinggi pula komitmen 
organisasionalnya. Dalam rangka untuk lebih meningkatkan kesesuaian nilai antara 
karyawan dan perusahaan, sebaiknya perusahaan lebih memperhatikan nilai 
kesesuaiannya yaitu kecocokan karyawan dengan organisasi tersebut .  
Nilai tujuan juga harus diperhatikan, dalam hal ini adalah kesesuaian 
terhadap pimpinan dan rekan kerja di perusahaan. Pemenuhan kebutuhan karyawan 
seperti lingkungan kerja, system dan struktur organisasi juga harus diperhatikan, 
karena setiap individu memiliki karakteristik dan kepribadian yang berbeda satu 
sama lain. 
2. Pengaruh keterlibatan karyawan tehadap komitmen organisasional pada 
karyawan PT. PLN cabang Surakarta 
Berdasarkan hasil analisis pengaruh keterlibatan karyawan terhadap 
komitmen organisasional diperoleh nilai Sig. sebesar 0,027 dengan koefisien  beta 
sebesar -0,286. Nilai Sig. 0,027 < 0,05 dapat diartikan bahwa H1 diterima, maka 
dapat disimpulkan bahwa keterlibatan karyawan  berpengaruh negative signifikan 
terhadap komitmen organisasional. Hal ini berarti pegawai PT PLN (Persero) Area 
Surakarta belum mencapai tingkat engaged yang tinggi. Untuk lebih meningkatkan 
keterlibatan karyawan perusahaan diharapkan lebih memperhatikan karyawan 
dengan melakukan penilaian secara kontinu, memberikan reward bagi karyawan 
yang berprestasi. Hal tersebut diupayakan untuk lebih meningkatkan keterlibatan 
karyawan, karena keterlibatan karyawan sangat penting bagi perusahaan. 
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3. Pengaruh komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN 
cabang Surakarta 
Berdasarkan hasil analisis pengaruh komitmen organisasional terhadap 
kinerja karyawan diperoleh nilai Sig. sebesar 0,000 dengan koefisien  beta sebesar 
0,772. Nilai Sig. 0,000 < 0,05 dapat diartikan bahwa H1 diterima, maka dapat 
disimpulkan bahwa komitmen organisasional berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan. Hal ini berarti semakin baik komitmen organisasionalnya maka akan 
semakin tinggi pula tingkat kinerja karyawannya. Untuk lebih meningkatkan 
tingkat komitmen seorang karyawan sebaiknya perusahaan lebih memperhatikan 
karyawan. Komitmen yang dapat ditingkatkan dalam menciptakan kinerja 
karyawan adalah komitmen afektif, komitmen continue, dan komitmen normatif. 
Salah satu hal yang dapat dilakukan adalah lebih meningkatkan komitmen 
continue adalah dari segi gaji, tunjangan, kompensasi, bonus, THR dan lainnya, 
sehingga karyawan akan merasa rugi bila meninggalkan perusahaan tersebut. Dan 
lebih utama adalah memperhatikan komitmen afektif karena komitmen ini 
bergantung pada keinginan kita untuk tetap tinggal dan tidak ada keinginan untuk 
pindah ke perusahaan lain. Komitmen ini berkaitan dengan ikatan emosinal seorang 
karyawan dengan perusahaanya. Dan setelah kedua komitmen tersebut terbentuk, 
maka akan tercipta komitmen normative, karyawan dengan komitmen normative 
merasa dirinya mempunyai kewajiban untuk tetap harus tetap tinggal 
diperusahaanya. 
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4. Pengaruh pengaruh person-organization fit dan keterlibatan karyawan terhadap 
kinerja karyawan melalui komitmen organisasional pada karyawan PT. PLN 
cabang Surakarta 
Berdasarkan hasil analisis melalui aplikasi online Daniel Soper , hasil dari nilai 
two-tailed probability uji sobel pertama yaitu hubungan person-organization fit → 
komitmen organisasional → kinerja karyawan sebesar 0,021 < 0,05 hal ini dapat 
diartikan bahwa komitmen organisasional signifikan memediasi hubungan person-
organization fit dan kinerja karyawan. Dan hasil dari nilai two-tailed probability uji 
sobel kedua yaitu hubungan keterlibatan karyawan → komitmen organisasional → 
kinerja karyawan sebesar 0,027 < 0,05 hal ini dapat diartikan bahwa komitmen 
organisasional signifikan memediasi hubungan keterlibatan karyawan dan kinerja 
karyawan.  
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BAB V 
KESIMPULAN 
 
5.1      Kesimpulan 
Penelitian ini membahas mengenai pengaruh Person-Organization Fit (PO-
FIT) dan keterlibatan karyawan terhadap kinerja karyawan dengan komitmen 
organisasi sebagai variabel intervening. Kuisoner yang diolah dalam penelitian ini 
berjumlah  yang disebarkan kepada pegawai PT. PLN (Persero) Area Surakarta. 
Berdasarkan analisis yang telah diuraikan di bab IV dan tanggapan dari para 
responden di setiap variabel yang diuji dengan menggunakan analisis jalur (path 
analysis), dapat disimpulkan bahwa : 
1. Person-organization fit berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen 
organisasional. Hal ini dapat diketahui dari nilai Signifikansi sebesar 0,021 
< 0,05 dengan koefisien regresi sebesar 0,265. 
2. Keterlibatan karyawan berpengaruh negative  signifikan terhadap komitmen 
organisasional. Hal ini dapat diketahui dari nilai Signifikansi sebesar 0,027 
< 0,05 dengan koefisien regresi sebesar -0,286. 
3. Komitmen organisasional berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Hal ini dapat diketahui dari nilai Signifikansi sebesar 0,000 < 
0,05 dengan koefisien regresi sebesar 0,772. 
4. Pengaruh mediasi komitmen organisasional pada hubungan pengaruh 
person-organization fit dan keterlibatan karyawan terhadap kinerja 
karyawan berpengaruh signifikan memediasi, hal ini dapat dibuktikan dari 
hasil analisis melalui aplikasi online Daniel Soper dengan nilai two-tailed 
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probability uji sobel pertama sebesar 0,02 dan uji sobel kedua sebesar 0,02. 
Karena keduanya < 0,05 maka dapat dinyatakan bahwa komitmen 
organisasional dapat memediasi hubungan pengaruh person-organization fit 
dan keterlibatan karyawan terhadap kinerja karyawan 
5.2 Keterbatasan Penelitian 
Dalam penelitian ini tentu saja ada keterbatasan yang dialami oleh peneliti, 
namun diharapkan adanya keterbatasan ini tidak mengurangi tujuan dan manfaat 
yang ingin dicapai. Keterbatasan penelitian ini antara lain : 
1. Penelitian ini hanya mengambil sampel karyawan PT. PLN (persero) 
cabang Surakarta unit pelaksanaan pelayanan pelanggan Surakarta, akan 
lebih baik bila penelitian diambil meliputi seluruh karyawan PT. PLN 
(persero) cabang Surakarta, dan lebih memperluas lingkup penelitian. 
2. Dalam penelitian ini ada pengaruh yang tidak sesuai dengan hipotesis yang 
diharapkan, karena hasil analisis data menyatakan bahwa hubungan 
pengaruh kedua variabel negative signifikan. 
3. Rendahnya tingkat pengembalian kuisioner oleh responden. 
5.3 Saran 
1. Bagi perusahaan 
Untuk lebih meningkatkan kinerja karyawan di PT PLN (persero) 
Area Surakarta, sebaiknya perusahaan lebih memperhatikan hal-hal sebagai 
berikut : 
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a. Nilai-nilai kesesuaian antara karyawan dengan organisasinya dan 
komitmen organisasional para karyawannya. Untuk meningkatkan nilai-
nilai kesesuian kita harus memperhatikan nilai kesesuian, tujuan, 
pemenuhan kebutuhan karyawan. Untuk memenuhinya perusahaan 
sebaiknya memperhatikan karyawan dari segi gaji, tunjangan, bonus, 
kompensasi, dll.  
b. Serta menumbuhkan sikap loyalitas sehingga karyawan tidak memiliki 
keinginan untuk pindah ke perusahaan lainya, karyawan akan memiliki 
ikatan yang tinggi dan akan membentuk komitmen organisasional yang 
tinggi pula. 
c. Mengembangkan karyawan dengan cara memberikan pelatihan-pelatihan 
kepada karyawan, sehingga karyawan akan merasa senggan atau memiliki 
kewajiban moral untuk tetap tinggal di perusahaan tersebut. 
2. Bagi peneliti selanjutnya  
Dalam penelitian yang selanjutnya diharapkan peneliti selanjutnya 
dapat menyempurnakan penelitian ini, karena kuisioner ini hanya dibagikan 
pada karyawan PT PLN (Persero) Area Surakarta saja sehingga cakupan 
penelitian ini sempit dan kurang dapat digeneralisasikan. Untuk 
mendapatkan hasil yang lebih maksimal diharapkan pada penelitian 
mendatang untuk memperluas cakupan wilayah penelitiannya.  
Dan pada peneliti selanjutnya dapat memodifikasi model supaya 
lebih baik lagi dan atau menambah variabel independennya. Atau dapat 
menggunakan variabel mediasi yang lain yang dapat memediasi hubungan 
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person-organization fit dan keterlibatan karyawan terhadap kinerja 
karyawan. Atau memodifikasi model dengan mengganti variabel 
intervening menjadi variabel moderator.  
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Lampiran 1  
Jadwal Penelitian 
No 
Bulan Juli Agustus Oktober November Desember Januari Februari 
Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1 
Penyusunan 
X X X X                                         
        Proposal 
2 Konsultasi X X X X         X X   X     X X     X   X X             
3 
Seminar                
X 
                                
        Proposal                                              
4 
Pengumpulan                       
X X X 
                    
        Data                                          
5 
Analisis                              
X X X X 
            
        Data                                        
6 
Penulisan                                 
    
    
X 
      
        
Akhir                                          
Skripsi                                          
7 
Pendaftaran                                               
X 
        Munaqosah                                               
8 Munaqosah                                                  X     
9 
Revisi                                                 
    
X X 
Skripsi                                                 
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Lampiran 2 
Surat Izin Penelitian 
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Lampiran 3 
DAFTAR PERTANYAAN (KUISIONER) 
1. Nama   : 
2. Jenis Kelamin  : (   ) Laki-laki  (   ) Perempuan 
3. Usia   : (   ) < 25 tahun (   ) 25-30 tahun (   ) 31-
35 tahun 
      (   ) 36-40 tahun (   ) >40 tahun 
4. Pendidikan terakhir : (   ) SD (   ) SMP (   ) SMA 
  (   ) D3 (   ) S1 
5. Lama bekerja  : (   ) < 5 tahun (   ) 5-10 tahun (   ) 11-
15 tahun 
  (   ) 16-19 tahun (   ) >20 tahun 
6. Jabatan  : 
Petunjuk Pengisian Kuisioner  
1. Berikan jawaban dengan jujur sesuai dengan pendapat anda, karena jawaban 
anda akan sangat berharga dalam penelitian ini. Jawaban anda tidak akan 
mempengaruhi nilai atau pandangan orang lain terhadap anda karena saya 
akan menjamin kerahasiaanya. 
2. Anda diharapkan menjawab setiap pertanyaan dalam skala ini sesuai dengan 
pendapat dan pikiran anda yang sebenarnya dengan cara memilih dari 
“sangat tidak setuju” sampai “sangat setuju” yang akan di jabarkan 
dalam rentang nilai 1 - 10 
3. Lingkari salah satu angka dari (1-10) pada kolom jawaban yang anda 
anggap paling sesuai dengan pendapat anda (Pilih Satu Jawaban Saja). 
 
A. Person-Organization Fit 
No Pertanyaan 
1 
Saya merasa nilai-nilai pribadi saya cocok dengan organisasi ini 
Sangat tidak 
setuju 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
Sangat 
setuju 
2 
Saya merasa tujuan organisasi sesuai dengan tujuan saya 
Sangat tidak 
setuju 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
Sangat 
setuju 
3 
Saya merasa kebutuhan saya sudah sesuai dengan organisasi ini 
Sangat tidak 
setuju 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
Sangat 
setuju 
4 
Saya sesuai dengan rekan kerja dan kultur organisasi 
perusahaan ini 
Sangat tidak 
setuju 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
Sangat 
setuju 
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Sumber : (O’Reilly et al., 1991, ;Alniacik, 2013;, Mas’ud, 2004) 
B. Keterlibatan Karyawan 
No Pertanyaan 
1 
Saya berusaha untuk membantu memecahkan masalah bila 
terjadi sesuatu di perusahaan 
Sangat tidak 
setuju 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Sangat setuju 
2 
Saya ikut serta dalam setiap kegiatan yang ada di perusahaan. 
Sangat tidak 
setuju 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Sangat setuju 
3 
Saya merasa memiliki keterikatan atau konektivitas yang tinggi 
dalam pekerjaan ini. 
Sangat tidak 
setuju 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Sangat setuju 
4 
Saya memiliki kepedulian yang tinggi pada perusahaan ini. 
Sangat tidak 
setuju 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Sangat setuju 
Sumber : (Dessler, 2015 :378 ; Indayati, 2012) 
C. Komitmen Organisasional 
No Pertanyaan 
1 
Saya merasa bangga menjadi bagian dari perusahaan 
Sangat tidak setuju 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
Sangat 
setuju 
2 
Saya tidak mempunyai keinginan untuk mencari pekerjaan di 
tempat lain 
Sangat tidak setuju 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
Sangat 
setuju 
3 
Saya memiliki ikatan emosional dengan perusahaan ini. 
Sangat tidak setuju 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
Sangat 
setuju 
4 
Saya merasa harus tetap bergabung dengan perusahaan ini. 
Sangat tidak setuju 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
Sangat 
setuju 
5 
Saya merasa akan rugi bila meninggalkan perusahaan ini 
Sangat tidak setuju 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
Sangat 
setuju 
Sumber : (Mas’ud, 2004; Alniacik, 2013) 
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D. Kinerja Karyawan 
No Pertanyaan 
1 
Saya mampu melaksanakan tugas secara baik dan benar sesuai 
dengan ketentuan perusahaan 
Sangat tidak 
setuju 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
Sangat 
setuju 
2 
Saya mampu menyelesaikan semua pekerjaan yang menjadi 
tanggung jawab saya sesuai yang ditetapkan 
Sangat tidak 
setuju 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
Sangat 
setuju 
3 
Saya bekerja sesuai standar yang telah ditentukan perusahaan 
Sangat tidak 
setuju 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
Sangat 
setuju 
4 
Kreatifitas karyawan dalam melaksanakan tugasnya dengan 
baik 
Sangat tidak 
setuju 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
Sangat 
setuju 
5 
Saya dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai waktu yang telah 
ditentukan 
Sangat tidak 
setuju 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
Sangat 
setuju 
      Sumber :  (Mas’ud, 2004) 
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Lampiran 4 
Data Penelitian 
KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 JML KO1 KO2 KO3 KO4 KO5 JML KTK1 KTK2 KTK3 KTK4 JML POFIT1 POFIT2 POFIT3 POFIT4 JML 
9 9 9 9 10 46 9 9 9 9 9 45 8 8 7 7 30 7 8 8 8 31 
9 9 9 9 9 45 10 9 8 8 8 43 8 8 7 8 31 9 9 9 9 36 
7 8 8 8 9 40 10 7 7 7 7 38 8 8 9 8 33 6 7 6 7 26 
10 10 9 8 8 45 9 8 9 9 9 44 9 8 8 8 33 8 8 9 9 34 
9 9 9 9 9 45 8 9 9 9 8 43 8 8 8 9 33 8 8 8 8 32 
8 8 8 8 9 41 8 8 8 7 7 38 9 9 9 8 35 8 8 8 8 32 
8 9 9 10 10 46 8 9 9 8 9 43 8 8 8 7 31 8 8 8 8 32 
8 8 8 7 7 38 9 7 8 8 8 40 8 8 8 7 31 8 8 8 8 32 
8 8 8 8 9 41 9 9 8 9 9 44 8 9 9 9 35 7 8 8 7 30 
7 8 8 8 9 40 7 8 8 9 7 39 8 8 7 8 31 7 7 7 7 28 
8 8 8 8 8 40 8 8 8 8 8 40 7 7 7 8 29 8 8 8 8 32 
8 8 8 8 8 40 9 8 8 8 7 40 9 9 9 9 36 8 8 7 7 30 
10 10 9 8 8 45 8 10 9 9 9 45 6 7 7 7 27 8 7 8 8 31 
9 9 9 9 9 45 10 7 9 9 9 44 8 7 8 8 31 8 8 8 8 32 
9 9 9 8 9 44 9 9 8 8 8 42 8 8 9 8 33 8 7 9 9 33 
8 10 9 9 10 46 9 9 9 9 9 45 7 7 7 8 29 9 9 9 8 35 
9 9 8 8 9 43 8 9 8 8 8 41 9 9 8 9 35 8 8 9 9 34 
9 8 8 8 8 41 9 8 8 8 8 41 10 9 8 8 35 8 9 8 9 34 
8 8 7 7 9 39 7 7 7 7 8 36 10 9 8 8 35 7 7 7 7 28 
9 8 8 8 8 41 9 8 8 8 8 41 8 8 9 8 33 9 9 9 8 35 
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8 8 8 8 8 40 8 8 10 8 9 43 9 9 9 9 36 9 9 8 8 34 
8 8 8 8 9 41 8 8 9 9 9 43 8 8 9 8 33 7 6 7 7 27 
8 8 8 7 8 39 8 6 8 8 8 38 9 9 8 9 35 8 8 7 8 31 
10 10 10 10 8 48 9 10 10 10 10 49 8 9 9 9 35 10 9 9 9 37 
9 8 8 9 9 43 8 9 9 7 8 41 8 9 8 9 34 8 8 8 9 33 
9 9 9 9 8 44 9 9 9 9 8 44 9 9 9 8 35 8 8 9 9 34 
10 9 9 8 8 44 9 8 8 8 9 42 8 9 10 9 36 8 8 8 8 32 
8 8 9 9 7 41 7 8 8 8 9 40 9 9 8 9 35 8 8 9 8 33 
10 10 9 9 9 47 8 9 8 9 8 42 8 8 8 8 32 8 8 9 9 34 
9 8 9 8 9 43 8 8 8 9 9 42 9 8 9 9 35 9 9 9 8 35 
8 8 8 8 9 41 8 8 8 8 7 39 8 7 8 8 31 9 9 8 9 35 
9 9 8 8 9 43 9 9 9 9 9 45 9 8 8 8 33 8 8 8 9 33 
9 10 10 9 9 47 9 8 9 9 10 45 7 7 6 6 26 7 8 8 8 31 
10 10 9 10 10 49 10 9 9 9 10 47 8 8 8 8 32 9 9 9 8 35 
8 10 10 10 9 47 9 9 9 9 9 45 8 8 7 7 30 8 9 9 9 35 
8 8 9 9 9 43 9 9 10 8 8 44 9 7 8 8 32 9 9 9 9 36 
9 9 9 10 10 47 10 9 9 9 10 47 9 7 8 7 31 7 7 7 6 27 
9 9 9 9 9 45 9 9 9 9 9 45 8 7 8 8 31 9 9 9 9 36 
10 9 9 9 9 46 9 9 9 9 9 45 8 7 7 7 29 9 10 10 10 39 
9 9 9 10 9 46 8 9 9 9 9 44 8 7 7 8 30 9 9 9 9 36 
9 9 8 7 8 41 9 8 8 9 10 44 7 8 8 8 31 7 7 6 6 26 
8 9 9 9 9 44 10 9 9 8 8 44 8 7 8 9 32 9 8 9 9 35 
9 9 9 9 8 44 8 8 9 9 9 43 8 9 9 8 34 8 8 9 8 33 
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10 9 9 10 10 48 8 9 9 10 9 45 9 9 9 8 35 9 9 9 9 36 
8 8 7 7 9 39 8 7 8 8 7 38 8 8 8 8 32 9 9 9 8 35 
9 9 9 9 9 45 9 9 9 9 9 45 8 9 9 9 35 8 8 8 9 33 
9 10 8 9 9 45 9 9 8 9 10 45 9 8 8 8 33 9 9 9 8 35 
9 9 10 10 10 48 9 9 8 9 10 45 9 8 8 8 33 10 9 9 9 37 
9 9 9 9 9 45 8 9 9 9 8 43 6 7 7 7 27 9 9 9 8 35 
8 9 8 8 9 42 8 8 9 9 8 42 8 8 8 9 33 8 7 7 7 29 
9 8 8 8 8 41 9 9 9 8 8 43 8 8 8 9 33 7 8 7 8 30 
8 8 9 9 9 43 9 8 8 8 8 41 7 7 7 6 27 8 8 8 9 33 
10 9 9 9 9 46 9 9 9 9 10 46 8 7 7 7 29 8 8 8 8 32 
9 9 10 10 10 48 9 9 9 9 9 45 7 6 7 7 27 8 8 8 7 31 
9 9 10 10 9 47 9 9 9 8 9 44 8 8 8 7 31 8 8 8 8 32 
9 9 8 8 8 42 10 8 8 8 8 42 7 8 8 8 31 7 7 7 7 28 
9 10 9 10 10 48 9 9 10 10 10 48 8 8 7 7 30 8 7 8 8 31 
8 9 9 9 10 45 9 9 9 9 9 45 8 8 8 9 33 8 9 9 9 35 
9 9 9 8 9 44 8 8 9 9 9 43 8 9 9 9 35 8 8 8 7 31 
10 10 9 9 9 47 9 9 9 9 9 45 9 8 8 7 32 9 9 9 8 35 
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Lampiran 5 
Analisis Deskriptif Crosstab 
Crosstab 
 
pendidikan_terakhir 
Total SMP SMA D3 S1 
jenis_kelamin laki-laki Count 2 6 11 18 37 
% within jenis_kelamin 
5,4% 16,2% 29,7% 48,6% 100,0% 
perempuan Count 1 4 4 14 23 
% within jenis_kelamin 4,3% 17,4% 17,4% 60,9% 100,0% 
Total Count 3 10 15 32 60 
% within jenis_kelamin 5,0% 16,7% 25,0% 53,3% 100,0% 
 
Crosstab 
 
lama_bekerja 
Total < 5 thn 5-10 thn 11-15 thn > 20 thn 
jenis_kelamin laki-laki Count 8 11 5 13 37 
% within 
jenis_kelamin 
21,6% 29,7% 13,5% 35,1% 100,0% 
perempuan Count 0 8 5 10 23 
% within 
jenis_kelamin 
0,0% 34,8% 21,7% 43,5% 100,0% 
Total Count 8 19 10 23 60 
% within 
jenis_kelamin 
13,3% 31,7% 16,7% 38,3% 100,0% 
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Crosstab 
 
pendidikan_terakhir 
Total SMP SMA D3 S1 
usia 25-30 thn Count 0 4 6 11 21 
% within usia 0,0% 19,0% 28,6% 52,4% 100,0% 
31-35 thn Count 0 0 2 2 4 
% within usia 
0,0% 0,0% 50,0% 50,0% 100,0% 
36-40 thn Count 0 0 4 7 11 
% within usia 0,0% 0,0% 36,4% 63,6% 100,0% 
> 40 thn Count 3 6 3 12 24 
% within usia 12,5% 25,0% 12,5% 50,0% 100,0% 
Total Count 3 10 15 32 60 
% within usia 5,0% 16,7% 25,0% 53,3% 100,0% 
 
Crosstab 
 
lama_bekerja 
Total < 5 thn 5-10 thn 11-15 thn > 20 thn 
usia 25-30 thn Count 7 11 3 0 21 
% within usia 33,3% 52,4% 14,3% 0,0% 100,0% 
31-35 thn Count 1 3 0 0 4 
% within usia 25,0% 75,0% 0,0% 0,0% 100,0% 
36-40 thn Count 0 5 6 0 11 
% within usia 0,0% 45,5% 54,5% 0,0% 100,0% 
> 40 thn Count 0 0 1 23 24 
% within usia 0,0% 0,0% 4,2% 95,8% 100,0% 
Total Count 8 19 10 23 60 
% within usia 13,3% 31,7% 16,7% 38,3% 100,0% 
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Lampiran 6  
Uji Reliabilitas dan Validitas 
 
Uji Reliabilitas variabel person-organization fit (PO-FIT) 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,899 4 
 
Uji Validitas person-organization fit (PO-FIT) 
 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale 
Variance if 
Item Deleted 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
POFIT1 24,55 4,862 ,780 ,869 
POFIT2 24,53 4,897 ,787 ,866 
POFIT3 24,47 4,490 ,841 ,845 
POFIT4 24,55 4,930 ,700 ,898 
 
Uji Reliabilitas variabel Keterlibatan Karyawan 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,815 4 
 
Uji Validitas Keterlibatan Karyawan 
 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
KTK1 24,02 4,186 ,507 ,826 
KTK2 24,17 3,667 ,737 ,719 
KTK3 24,15 3,723 ,697 ,738 
KTK4 24,17 3,904 ,609 ,780 
 
 
Uji Reliabilitas variabel komitmen organisasional 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,745 5 
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Uji Validitas Komitmen Organisasional 
 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean 
if Item 
Deleted 
Scale 
Variance if 
Item Deleted 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
KO1 34,28 5,698 ,213 ,802 
KO2 34,48 4,627 ,542 ,688 
KO3 34,35 4,842 ,590 ,676 
KO4 34,40 4,651 ,624 ,661 
KO5 34,35 4,062 ,632 ,650 
 
Uji Reliabilitas variabel kinerja karyawan 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,800 5 
 
Uji Validitas Kinerja Karyawan 
 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean 
if Item 
Deleted 
Scale 
Variance if 
Item Deleted 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
KK1 35,02 5,881 ,430 ,808 
KK2 34,95 5,303 ,683 ,732 
KK3 35,10 5,244 ,728 ,720 
KK4 35,13 4,524 ,741 ,705 
KK5 34,93 6,165 ,377 ,821 
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Lampiran 7 
Uji Heterokedastisitas 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) -2,169E-15 5,489  ,000 1,000 
POFIT ,000 ,112 ,000 ,000 1,000 
KTK ,000 ,126 ,000 ,000 1,000 
a. Dependent Variable: RES_1 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1,813E-15 4,990  ,000 1,000 
POFIT ,000 ,074 ,000 ,000 1,000 
KTK ,000 ,083 ,000 ,000 1,000 
KO ,000 ,083 ,000 ,000 1,000 
a. Dependent Variable: RES_2 
 
Lampiran 8 
Uji Analisis Jalur 1 
Model Summaryb 
Model R 
R 
Square 
Adjusted 
R Square 
Std. Error 
of the 
Estimate 
Change Statistics 
R Square 
Change 
F 
Change df1 df2 
Sig. F 
Change 
1 ,398a ,159 ,129 2,47166 ,159 5,378 2 57 ,007 
a. Predictors: (Constant), KTK, POFIT 
b. Dependent Variable: KO 
 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 65,715 2 32,857 5,378 ,007b 
Residual 348,218 57 6,109   
Total 413,933 59    
a. Dependent Variable: KO 
b. Predictors: (Constant), KTK, POFIT 
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Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 43,494 5,489  7,924 ,000   
POFIT ,265 ,112 ,288 2,368 ,021 1,000 1,000 
KTK -,286 ,126 -,275 -2,264 ,027 1,000 1,000 
a. Dependent Variable: KO 
 
Uji Analisis Jalur 2 
Model Summaryb 
Model R 
R 
Square 
Adjusted 
R Square 
Std. Error 
of the 
Estimate 
Change Statistics 
R Square 
Change 
F 
Change df1 df2 
Sig. F 
Change 
1 ,847a ,718 ,702 1,54988 ,718 47,411 3 56 ,000 
a. Predictors: (Constant), KO, KTK, POFIT 
b. Dependent Variable: KK 
 
 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 341,664 3 113,888 47,411 ,000b 
Residual 134,520 56 2,402   
Total 476,183 59    
a. Dependent Variable: KK 
b. Predictors: (Constant), KO, KTK, POFIT 
 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 9,754 4,990  1,955 ,056   
POFIT ,191 ,074 ,193 2,597 ,012 ,910 1,098 
KTK -,167 ,083 -,150 -2,023 ,048 ,918 1,090 
KO ,772 ,083 ,720 9,292 ,000 ,841 1,189 
a. Dependent Variable: KK 
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